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MOT DE LA CHERCHEUSE
PRINCIPALE

La santé et la pérennité de la profession juridique reposent
sur bien plus que la seule compétence technique de ses
membres. Elles dépendent également, et de fagon
déterminante, des conditions d'exercice du métier et de la
capacité de la profession & offrir aux jeunes avocats un
environnement propice a leur développement, a leur
engagement et & leur bien-étre. Prendre soin de ces
conditions de travail, c’est non seulement assurer I'avenir de
la reléve, mais aussi préserver la vitalité et la qualité de
I'ensemble de notre systeme de justice. Ce rapport s‘inscrit
dans cette perspective.

Il présente les résultats d'une enquéte approfondie menée aupres de jeunes avocats
québécois ayant dix ans ou moins de pratique, afin de mieux comprendre les réalités
de leur quotidien, les défis auxquels ils font face, ainsi que les leviers d’action possibles
pour améliorer leur santé et leur engagement dans la profession.

La réalisation de ce projet n‘aurait pas été possible sans le soutien et la collaboration
de nombreux partenaires. Je tiens a exprimer ma profonde gratitude au Jeune Barreau
de Montréal et au Conseil de recherches en sciences humaines du Canada (CRSH),
dont le financement a rendu cette étude possible. Mes remerciements vont également
au Jeune Barreau de Québec, ¢ I'Association du Jeune Barreau de Régions et au
Barreau du Québec, qui ont facilité la conduite du projet, notamment en partageant le
questionnaire aupres de leurs membres et en encourageant la participation des jeunes
avocats de toutes les régions du Québec.

Je souhaite aussi souligner 'engagement exceptionnel de mon équipe LOTUS. Vous
représentez la reléeve en recherche sur la santé dans la profession juridique, et votre
contribution a ce rapport prend un sens tout particulier puisque celui-ci porte sur les
réalités et les besoins des jeunes professionnels du droit. Votre rigueur, votre créativité
et votre détermination ont permis de transformer un projet ambitieux en un outil
concret pour réfléchir et agir.




Enfin, je remercie sincérement toutes celles et ceux qui ont pris le temps de répondre ¢
notre questionnaire. Vos témoignages et vos données sont précieux. lls nourriront non
seulement la réflexion des décideurs, des employeurs et des organisations
professionnelles, mais aussi la mise en place d'actions concrétes pour batir un
environnement de travail qui permette & la reléve juridique de s'é@panouir pleinement,
dans un équilibre durable entre I'excellence professionnelle et la santé.

Ce rapport se veut a la fois un constat et un appel : un constat sur I'état actuel de la
profession pour les jeunes avocats québécois, et un appel & repenser collectivement
nos pratiques pour qu‘elles soient a la hauteur des aspirations et des besoins de celles
et ceux qui porteront demain la justice au Québec.
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Nathalie Cadieux, PhD CRHA

Chercheuse principale et directrice du laboratoire LOTUS
Centre Lemaire en gestion responsable

Université de Sherbrooke

L-“- T U S Laboratoire d’Observation et de Transformation de la santé
' au sein des professions juridiques de Université de Sherbrooke




MOT DU PARTENAIRE
O

Jeune Ba[reau
de Montreal

Young Bar of Montreal

Depuis toujours animé et guidé par le bien-étre de chacun(e) de ses membres, le
Jeune Barreau de Montréal (JBM) a lancé, en juin 2014, des Etats généraux afin
d'évaluer la situation de I'emploi chez les jeunes avocates et avocats pratiquant au
Québec. Les résultats de cette étude, publiés en février 2016, démontraient de
nombreuses problématiques. Entre autres : les jeunes avocat(e)s éprouvaient de la
difficulté & obtenir un stage ou un premier emploi, et plusieurs voyaient un écart
important entre leurs attentes et les réalités de la profession.

Dans les années qui ont suivi, bien que la situation ait pu s‘améliorer & certains égards,
force est de constater qu’elle s’est aussi détériorée sur d'autres aspects. D'un coté, la
pandémie qui a débuté en 2020 continue encore aujourd’hui de faire ressentir ses
effets. De I'autre, I'évolution constante de la technologie et le développement massif de
I'intelligence artificielle entrainent des répercussions importantes sur la pratique
juridique.

Tout cela ameéne bien entendu son lot de changements et de défis d’adaptation
majeurs, qui ont des conséquences significatives sur 'équilibre des jeunes avocat(e)s
du Québec.

Partie prenante de notre double mission, I'intérét de nos membres demeure un aspect
primordial de tous les projets et considérations du JBM. C'est dans ce contexte que
nous avons lancé cette nouvelle étude afin de mettre & jour les Etats généraux de 2016,
et ainsi représenter et servir les jeunes avocat(e)s au meilleur de nos capacités. Vu
'ampleur que prennent aujourd’hui les enjeux d’équilibre et de santé mentale, il nous a
aussi semblé vital d'inclure ces sujets a notre étude et de leur accorder une place de
premier plan.




Aprés plusieurs années de réflexions et de travail, nous avons donc aujourd’hui
I'immmense honneur de vous présenter ce projet si cher d notre organisation. Celui-Ci
n‘aurait bien entendu pas pu étre mené a terme sans la collaboration précieuse de
plusieurs partenaires, notamment la professeure Nathalie Cadieux, Ph.D., CRHA, et toute
son équipe a I'Université de Sherbrooke, nos colléegues du Jeune Barreau de Québec et
de I'Association des Jeunes Barreaux de Région, ainsi que du Barreau du Québec.

Grlce a cette étude, nous sommes confiants que l'avenir sera porteur de
collaborations menant @ des changements positifs, pour que tous ensemble nous
puissions offrir un avenir meilleur aux jeunes avocates et avocats, mais aussi & toute Ia
profession.

Le Jeune Barreau de Montréal
The Young Bar of Montreal




INTRODUCTION




MISE EN CONTEXTE
]

Depuis quelques années, une attention croissante est portée aux défis complexes
auxquels sont confrontés les jeunes avocats de la pratique du droit. A cet égard, une
étude nationale menée en contexte canadien a révélé que la santé des jeunes avocats
(c.-a-d, ceux possédant 10 années et moins d'expérience), se fragilise (Cadieux et al,,
2022). Anxiété, dépression et épuisement professionnel figurent parmi les principaux
enjeux de santé mentale vécus actuellement dans la profession juridique (Carter, 2006;
Krill et al, 2016; Anker & Krill, 2021; Leignel et al,, 2014; Organ, Jaffe, & Bender, 2016). Cette
situation est d’autant plus alarmante considérant que les jeunes avocats sont ceux qui
assureront l'avenir de la profession et laccés & la justice pour Iensemble des
Québécois. Pourtant, dés les premieres années de pratique, un nombre significatif de
jeunes avocats songent a quitter la profession, et ce, pour diverses raisons (Cadieux et
al, 2022).

Afin de mieux comprendre et de remédier a I'enjeu crucial de la rétention des jeunes
avocats, il est tout d’abord nécessaire d'obtenir un portrait de I'état de la situation. Une
premiere étude, réalisée en 2016 par le Jeune Barreau de Montréal, avait permis de
dresser la situation de I'emploi chez les jeunes avocats au Québec (Jeune Barreau de
Montréal, 20]6). Cette étude avait mené a plusieurs recommandations, notamment sur
I'information et la transparence, le contingentement, linnovation, la formation en
gestion, la communication dans le monde juridique, les stages non rémunérés et la
promotion de la profession en région (Jeune Barreau de Montréal, 2016).




MISE EN CONTEXTE

- (SUITE)

Dans cette optique, le Jeune Barreau de Montréal s'est intéressé G donner suite d
I'étude de 2016, cette fois-ci, avec un partenariat avec |'Université de Sherbrooke,
sollicitant I'aide de la professeure Nathalie Cadieux et de son équipe de recherche. Plus
précisément, dans une perspective d'améliorer la situation de 'emploi et de pérenniser
la pratique du droit des jeunes avocats québécois, le mandat confié a I'équipe de la
professeure Cadieux vise d répondre & trois objectifs :

Décrire et comprendre la situation de 'emploi chez les jeunes
avocat(e)s (moins de 10 ans de pratique) au Québec.

Objectif 1

Dresser un portrait de la santé des jeunes avocat(e)s
0bjectif2 québécois (moins de 10 ans de pratique) et comprendre les

facteurs susceptibles de compromettre leur santé et a terme,

leur engagement et leur pérennité au sein de la profession.

Emettre des recommandations afin d’‘améliorer la situation de
I'emploi et la santé chez les jeunes avocats québécois et leur
rétention dans la profession.

Objectif 3

Afin de répondre & ces objectifs, ce présent rapport de recherche est structuré comme
suit :

e La partie 1 présente un portrait des participants a I'étude, des emplois dans la
profession juridique et des principales conditions de travail;

¢ La partie 2 fait un état des lieux du cheminement professionnel, de la formation
universitaire jusqu’d I'entrée dans la profession;

e La partie 3 offre un regard sur différents contextes de travail et de leurs impacts sur
le rapport & I'emploi, I'épanouissement dans la pratique et la santé au travail des
jeunes avocats québécois;

e La partie 4 propose des recommandations afin d‘améliorer la situation de I'emploi,
la santé au travail et, ultimement, la rétention des jeunes avocats dans la pratique
du droit.




METHODOLOGIE

La présente étude s’intéresse aux avocats exercant au Québec et ayant 10 ans et moins
de pratique. Elle vise les trois objectifs principaux suivants :

1. Décrire et comprendre la situation de 'emploi chez ces professionnels;

2. Fournir un portrait de leur santé psychologique et identifier les facteurs susceptibles
de compromettre leur santé, et a terme, leur engagement et leur pérennité au sein de
la profession;

3. Emettre des recommandations afin d’‘améliorer la situation de I'emploi, la santé
psychologique et la rétention des jeunes avocats dans la profession.

Afin d'atteindre ces objectifs, I'équipe de recherche a privilégié une approche
méthodologique quantitative. De concert avec le Jeune Barreau de Montréal, un
questionnaire a donc été développé. Il a été distribué aux avocats québécois ayant 10
ans ou moins de pratique & I'automne 2024. A partir des réponses obtenues auprés de
n = 685 jeunes avocats, des analyses statistiques ont été réalisées.

Ainsi, les pages suivantes fournissent une synthése de la méthodologie. Elles en
présentent des éléments clés, soit le contenu du questionnaire, la préparation de Ia
base de données, la pondération des données et les analyses statistiques réalisées. De
plus, elles traitent d'autres considérations méthodologiques, des limites de |'étude et les
considérations éthiques liées & ce projet.

Le questionnaire

Le questionnaire, aussi appelé sondage ou instrument de mesure, a été élaboré par
l'équipe de recherche. La majorité des échelles de mesure utilisées (c.-a-d. le
regroupement de questions associé & chaque variable analysée) proviennent de la
littérature scientifique et des travaux de recherche menés auprés des juristes
canadiens par I'équipe de la Pre Nathalie Cadieux (Cadieux et al., 2016; Cadieux et al,
2019; Cadieux et al., 2022; Cadieux et al., 2024b) dans le milieu juridique au cours des dix
dernieres années.

Le questionnaire a été rédigé en francais. Pour en assurer la validité (p. ex, les qualités
psychomeétriques, l'ergonomie liée & la complétion du sondage), un prétest a été
réalisé. A cette étape, seize avocats ont complété le questionnaire et ont fait part de
leurs commentaires a I'équipe de recherche. Des ajustements mineurs ont alors été
effectués afin de permettre ensuite aux partenaires de diffuser l'invitation & participer
et le lien vers le questionnaire aupres de leurs membres. Les avocats intéressés ont pu
y répondre en ligne, via la plateforme Qualtrics, du 4 novembre 2024 au 8 janvier 2025.
Un total de 685 jeunes avocats a répondu au questionnaire, incluant 410 questionnaires
complets a 100 %.




Le questionnaire comprend un total de 218 questions catégorisées en différentes
parties. Le Tableau 1 montre les principales variables examinées dans chaque partie.

Tableaul

Principales variables examinées dans les différentes parties du questionnaire

Parties

Questions socio-
démographiques

Variables

Statut d'emploi, secteur d’activité, taille d'organisation, barreaux d’appartenance,
région de pratique, ancienneté dans le poste actuel, hombre d’années d'expérience
apres I'assermentation, champ de pratique, dge, genre, appartenance 2ELGBTQI+,
personne autochtone, ethnie, personne en situation de handicap, travail avec des
clients ou des victimes d'actes criminels

Santé mentale

Etat de santé mentale, détresse psychologique, anxiété, symptémes dépressifs, idées
suicidaires, épuisement professionnel, utilisation d’'une aide externe, demande d'aide,
stigmatisation liée a la santé mentale, recours au programme d'aide aux employés,
PAMBA

Cheminement
professionnel

Etudes universitaires en droit : motivations & étudier en droit, université, année
d'obtention du baccalauréat, appréciation

Formation a I'Ecole du Barreau : type de formation et appréciation, niveau
d’endettement a la fin des études

Stage de formation professionnelle : secteur d'activité, nombre d’heures travaillées
par semaine, salaire hebdomadaire, région, appréciation

Entrée dans la profession : délais pour trouver un emploi post-stage, champ de
pratique suit & I'assermentation, participation & une relation de mentorat, satisfaction
quant au mentorat, démarrage d’'un cabinet

Conditions de travail

Revenu, bonus, critéres d’obtention des bonus, avantages sociaux, implication
bénévole, vacances

Questions liées au
travail

Stresseurs et demandes au travail : Stresseurs liés & la profession réglementée,
technostresseurs, demandes quantitatives, qualitatives et émotionnelles, manque de
ressources, heures travaillées, pression de performance, heures facturables, insécurité
d’emploi, incivilité et violence au travail, discrimination en milieu de travail

Ressources au travail : Autonomie, utilisation des compétences, cohérence des
valeurs, reconnaissance, opportunités de carriére, collaboration, soutien des collégues,
soutien du supérieur, télétravail, droit & la déconnexion

Attitudes : Satisfaction au travail, engagement professionnel, intention de quitter la
profession

Questions liées a
I'individu

Capacité a mettre ses limites, détachement psychologique

Famille et vie en
dehors du travail

Statut matrimonial et familial, conflit travail-vie personnelle, congés parentaux

Jeune Barreau

Niveau de connaissance, satisfaction, niveau de réalisation de sa mission, utilisation
d'une application pour mesurer le bien-étre




Préparation de la base de données

La base de données a été préparée afin de permettre la réalisation d'analyses
statistiques valides et robustes. D'abord, les données recueillies ont été importées et
agrégées dans le logiciel SPSS Statistics. Ensuite, les données manquantes ont été
traitées par deux méthodes non aléatoires, soit l'imputation par la moyenne
individuelle et limputation par la régression. Ces méthodes sont reconnues en
recherche (Bono et al,, 2007; Sa&rndal et al., 1997; Shrive et al,, 2006). Ainsi, lorsque 70 %
ou plus des questions (aussi appelées items) d'une variable étaient répondues par le
participant, les réponses manquantes étaient remplacées par la moyenne des items
qu’il avait complétés. Lorsque plus de 30 % des réponses d'une variable étaient
manquantes, 'imputation par la régression a été appliquée.

Pondération des données

La majorité des analyses produites dans le cadre du présent rapport ont été pondérées
selon le sexe des participants. La pondération permet de diminuer le biais
d’échantillonnage sans compromettre la précision des estimations (Kalton & Flores-
Cervantes, 2003; Loosveldt & Sonck, 2008). En d'autres termes, elle améliore la
représentativité de I'échantillon par rapport a la population cible. Lorsque les analyses
produites n‘ont pu étre pondérées, une note a été indiquée a cet effet a l'intention du
lecteur.

Analyses statistiques

Quatre principaux types d’'analyses statistiques ont été réalisées aux fins du présent
rapport, soit des analyses descriptives, des tests de comparaison de moyennes et de
proportions et des régressions linéaires multiples. Le Tableau 2 de la page suivante
décrit leur utilité dans le cadre de I'étude.




Type

d’analyse

Analyses
descriptives

Tableau 2
Utilité des analyses statistiques réalisées dans le cadre de I'étude

Utilité

Les analyses descriptives fournissent un portrait descriptif des variables étudiées.
Elles prennent généralement la forme de moyennes et de proportions. Par exemple,
il peut s’agir du revenu moyen des participants de I'étude ou de la proportion d’entre
eux qui vivent de la détresse psychologique.

Tests de
compadraison

Les tests de comparadison servent a vérifier s'il existe une différence statistiquement
significative entre les moyennes ou entre les proportions de groupes différents. Par
exemple, on pourrait comparer la proportion des avocats du secteur public et celle
des avocats du secteur privé qui vivent de la détresse psychologique. Le test
statistique permettrait alors d’évaluer siI'écart observé chez les participants est
vraisemblablement attribuable au hasard, ou s’il refléte plutdt une différence
généralisable a 'ensemble des avocats ceuvrant au Québec ayant 10 ans ou moins
de pratique (population cible). Dans le cadre de I'étude, le test du khi-deux a été
utilisé pour comparer les proportions observées entre deux groupes.

Relations
d’association

Les régressions linéaires font partie des analyses d’associations utilisées dans la
présente étude. Elles permettent d’expliquer la variation d'un phénoméne (c.-a-d. la
variation d'une variable dépendante) a I'aide de plusieurs variables explicatives ou
indépendantes. Ces facteurs représentent généralement des leviers d'intervention
pour les organisations. Dans la présente étude, les variables dépendantes sont
généralement les indicateurs de santé mentale (p. ex., la détresse psychologique)
ou les attitudes (p. ex., I'engagement affectif envers la profession).

Considérations méthodologiques

Tests d’hypothéses. Pour les analyses visant & tester des hypothéses (c.-a-d. tests de

comparaison, relations d’association), le seuil de signification retenu est de p < 0,05.

Devis de l'étude. L'étude adopte un devis transversal, ce qui signifie que chaque

participant a répondu une seule fois au questionnaire. Un devis transversal empéche
d'établir la causalité entre les variables, car les causes (p. ex, surcharge quantitative,
autonomie) et les effets (p. ex., détresse psychologique, épuisement professionnel) ont
été mesurés au méme moment. Pour cette raison, le rapport discute généralement
d’'associations et de relations entre les variables. Cependant, si la direction des
relations a parfois été suggérée dans le présent rapport, c’est que les auteurs se sont
basés sur les résultats empiriques tirés des études précédentes, les modeles théoriques
dominants et la littérature scientifique en santé mentale au travail.




Variabilité _de la taille d'échantillon. Le lecteur constatera que la taille d’échantillon
(symbolisé par n) varie d'une analyse a I'autre. Ce phénoméne est normal. En effet, la
taille de I'échantillon varie en fonction du nombre de personnes ayant répondu a toutes
les questions des variables utilisées dans les analyses.

Considérations éthiques

Avant le début de la collecte de données, un certificat d’éthique a été obtenu aupres du
Comité d'éthique de la recherche - Lettres et sciences humaines de |'Université de
Sherbrooke (CER). Ainsi, le comité a approuvé ce projet de recherche et il en a assuré le
suivi (numéro de projet : 2014-1247). Cette procédure est obligatoire et essentielle, car
elle vise a assurer lintégrité éthique d'un tel projet. Par conséquent, tout au long de
I'étude, des mécanismes ont été mis en place afin d'‘assurer la confidentialité et la
sécurité des données recueillies. De plus, la participation s’est faite sur une base
volontaire, libre et éclairée. A cet effet, les participants ont été informés des objectifs de
I'étude, de la nature volontaire de leur participation, ainsi que des modalités de
traitement et de confidentialité des données recueillies. Pour ce faire, un formulaire
d'information et de consentement était présenté en début de questionnaire. Les
participants devaient obligatoirement indiquer avoir lu le formulaire et consentir d
I'utilisation de leurs données pour pouvoir accéder aux questions du questionnaire.




PARTIE ]

PORTRAIT DES PARTICIPANTS ET DE
LEUR EMPLOI




1.1. LES PARTICIPANTS A L'ETUDE

Les participants de la présente étude sont constitués de jeunes avocats ayant 10 ans
ou moins de pratique, pratiquant au Québec et étant membre de I'un des trois jeunes
barreaux (JBM, JBQ, AJBR). Les graphiques suivants présentent la répartition des
participants selon leurs années d’expérience et leur dge.

Graphique1 Graphique 2
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Au sein de l'échantillon, 755 % des participants sont des femmes et 23,5 % des
hommes. Comme indiqué dans la section méthodologique, la proportion de femmes
dans I'échantillon y est supérieure a celle observée dans la population réelle des
jeunes avocats québécois. Conséquemment, les analyses ont été pondérées de
maniere a refléter fidelement la répartition réelle des jeunes avocats au Québec. Enfin,
0,6 % des participants ne s’identifient pas au genre femme ou homme (p. ex, non-
binaire ou agenre).

Graphique 3
Répartition des participants selon leur genre (n = 685)
m Femme
B Homme
m Autre
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Les jeunes avocats : qui sont-ils ? La diversité dans la pratique du droit au
Québec

Au sein de I'échantillon, on constate que prés de trois jeunes avocats sur dix (28,9 %)
font partie d'un groupe ethnoculturel. Ensuite, prés d'un jeune avocat sur dix (9,8 %) est
membre de la communauté 2ELGBTQI+, 6,4 % vivent avec un handicap et 0,6 % sont
issus de communautés autochtones.

Graphique 4
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Le fait de faire partie d’'un groupe ethnoculturel est divisé selon quatre catégories dans
cette étude : (1) étre un immigrant ou enfant d'immigrant(s), (2) appartenir & une
minorité visible, (3) avoir une langue maternelle autre que le frangais ou I'anglais et (4)
appartenir & une nation ethnique ou avoir une appartenance culturelle (p. ex., Juif)
(Cadieux et al., 2022; Statistiqgue Canada, 2022). Ainsi, prés de I'ensemble des jeunes
avocats ethnicisés sont des immigrants ou des enfants d’immigrant(s) (27,4 %).

Tableau 3
Répartition des participants faisant partie d'un groupe ethnoculturel (n = 685)

Groupe ethnoculturel Proportion (en %)

Jeunes avocats immigrants ou enfant d'immigrant(s) 27.4 %

Jeunes avocats appartenant & une minorité visible autre
que caucasien (p. ex, personne de race noire, personne 14,3 %
métis, etc.)

Jeunes avocats dont la langue maternelle est autre que
le francais ou I'anglais

11,6 %

Jeunes avocats appdrtenant & une nation ethnique ou
d'appartenance culturelle (p. ex., Juif) 9,6 %




1.2. LES EMPLOIS ET LA PRATIQUE DU
DROIT

Ou sont les jeunes avocats au Québec ?

Dans le questionnaire, il a été demandé aux participants dans N\ % 0 ?
quelle province ils disposent d’'une licence active pour pratiquer \ ¢ ‘
de droit. Bien entendu, ils en ont tous une pour la province de " N A
Québec, mais 2,0 % d'entre eux détiennent également une licence o /4 .
active en Ontario. \‘f

A ce jour, trois associations de Jeune Graphique 5

g . : Représentation des différentes associations de
Barreau existent au Québec : le Jeune jeunes barreaux au sein de 'échantillon (n = 608)
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représentation des différentes associations
de jeunes barreaux au sein de I'échantillon.

Pour ce qui est des jeunes avocats pratiquant le droit & I'extérieur de Montréal et de
Québec, le Graphique 6 montre la répartition de ces derniers par région.

Graphique 6
Proportion de jeunes avocats participants représentés par I'Association des Jeunes Barreaux de Régions
selon leur région ou ils pratiquent le droit (n =133)

Abitibi-Témisgamingue m—————— 4 5%
Bas-Saint-Laurent meesssssssss— 5,3%
Centre-du-Québec meeessssssssssssssssss———— 12,8%
Chaudiere-Appalaches m———— 4,5%
Coéte-Nord == 0,8%
Estrie meesssssssssssssssssssss 10,5%
Gaspésie-lles-de-la-Madeleine mmmmmm 2,3%
Lanaudiére s 3 0%
Laurentides msssssss—— § 0%

Lavel ey 14.3%

Mauricie e 9,8%

Montérégie mmeessssssEEEEEE——————— 15,0%

Qutaouais meessssssssssssssssssss 9 0%

Saguenay-Lac-Saint-Jean s 2 3%




Concernant le secteur dactivité dans lequel les jeunes avocats oeuvrent, le
Graphique 7 montre la proportion de ces derniers selon qu'ils évoluent (1) en pratique
privée, (2) dans le secteur public et dans une organisation & but non lucratif, (3) dans
une organisation & but lucratif, (4) dans le milieu de I'éducation et (5) dans un secteur
autre ne s'incluant pas dans les quatre premieres catégories.

Graphique 7
Distribution des jeunes avocats
participants selon leur secteur d'activité
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En se penchant sur la pratique privée, 82,4 % des jeunes avocats ceuvrant dans ce
secteur d’activité sont avocats au sein d'un cabinet juridique, alors que 17,6 % sont
praticiens en solo ou travailleur autonome (n = 301). Pour ce qui est du secteur public
et OBNL, le Graphique 8 précise la proportion de jeunes avocats selon leur milieu de
travail.

Graphique 8
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Enfin, le Graphique 9 & la page suivante illustre la proportion de jeunes avocats selon
leur principal champ de pratique principal du droit.




Graphique 9
Proportion de jeunes avocats participants selon leur principal champ de pratique (n = 608)
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Le milieu de travail des jeunes avocats

Concernant le milieu de travail
dans lequel les jeunes avocats
ceuvrent, le Graphique 10
montre leur répartition par
ancienneté dans l'organisation
dans laquelle ils pratiquent le
droit. Une proportion plus
importante est observée pour .

12,4%

les jeunes avocats ayant une Moins de

ancienneté allant de 1 an a 3 6 mois
ans (38,3 %).

Graphique 10
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Le Graphique 11 présente la répartition des jeunes avocats participants selon la taille de
I'organisation dans laquelle ils ceuvrent. On remarque qu'une majorité des participants
travaillent dans une organisation ayant plus de 100 employés.

Graphique 11
Proportion de jeunes avocats participants selon la taille
de l'organisation dans laquelle ils travaillent (n = 613)
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Enfin, 30,4 % des participants travaillent avec des clients ou des victimes d‘actes
criminels (n = 606).

Démarrer ou non son cabinet

La question du démarrage d'un cabinet constitue un questionnement fréquent chez les
jeunes avocats dans leur cheminement professionnel & la suite a leur assermentation.
Le rapport publié en 2016 par le Jeune Barreau de Montréal (JBM, 2016) sur la situation
de I'emploi des avocats au Québec abordait déja ces éléments. Le questionnaire en
amont de ce présent rapport reprenait ces mémes questions. Le Tableau 4 met en
paralléle les résultats de 2016 et ceux obtenus en 2024 concernant les intentions de
démarrer un cabinet. Ainsi, on remarque une proportion grandissante de jeunes avocats
n‘ayant jomais songé a démarrer un cabinet et que de maniéere corollaire, ils sont
proportionnellement moins nombreux a s'étre lancé en affaires.

Tableau 4
Comparaison entre 2016 et 2024 & la question sur le fait d’avoir songé a démarrer son cabinet
chez les jeunes avocats participants

2016 2024

(n=1346) (n=583)
Non, je n'y ai jamais sérieusement songé 575 % 66,7 %
J'y ai songé et j'y songe encore 15,3 % 13,5 %
Oui, je l'ai démarré et je fais toujours affaires 12,2 % 10,3 %
Oui, mais j'y ai renoncé avant de me lancer 1,7 % 78 %
Oui, je I'ai démarré, mais je ne fais plus affaires 33% 17 %




Parmi les jeunes avocats ayant songé ou ayant démarré un cabinet, le Graphique 12
suivant montre les raisons principales sous-jacentes a leur motivation.

Graphique 12
Raisons principales ayant poussé les jeunes a(voccuts articipants d songer a démarrer leur cabinet
n =194
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Ou chercher pour trouver un emploi en droit

Dans l'éventualité ou les jeunes avocats doivent
chercher un emploi dans la pratique du droit, suite &
I'assermentation ou pour un changement d’emploi,
les moyens privilégiés sont : (1) Linkedin (57,5 %), (2)
Réseau de contacts (54,9 %) et (3) Droit-inc.com
(519 %). Le Graphique 13 montre la proportion de
jeunes avocats selon les moyens privilégiés pour
trouver un emploi en droit au Québec.

Graphique 13
Moyens privilégiés par les jeunes avocats participants pour trouver un nouvel emploi (n = 457)
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Changer de région ou changer de carriére ?

Le questionnaire interrogeait également les
participants sur leurs intentions quant a changer
de région au cours de la prochaine année ainsi
que les motivations qui en sont a l'origine. Ainsi,
environ un participant sur dix (10,8 %) a indiqué
avoir I'intention de changer de région (n = 613). Le
Graphique 14 illustre les raisons pour lesquelles ils
envisagent ce changement.

Graphique 14
Raisons liées a I'emploi ou & la santé mentale pour lesquelles les jeunes avocats participants envisagent
de changer de région (n = 66)
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Enfin, pour les participants ayant répondu au questionnaire, mais ayant quitté la
pratique du droit, il leur a été demandé la ou les raison(s) qui les ont poussés & quitter
leur carriére. Le Tableau 5 d la page suivante présente ces raisons et le nombre de
participants ayant sélectionné cette raison.




Tableau 5
Raisons pour lesquelles les participants ne travaillant plus dans la pratique du droit ont quitté leur carriére

Nombre de fois évoqué
Stress lié a la pratique professionnelle 6
Conciliation difficile entre ma vie professionnelle et privée ou charge 4
de travail oppressante/Horaire de travail
Autres opportunités de carriére 3
Enjeux de santé mentale 2
Pression de performance 2

Racisme/discrimination 1

Manque de ressources et/ou de soutien pour faire efficacement mon
travail

Manque de reconnaissance 1

Conflit entre mes valeurs personnelles et professionnelles 1

Le droit ne me convenait pas 1

Mauvais climat de travail 1

Possibilités d'emploi limitées 1

Autres aspirations personnelles 1

Autre 1

On remarque que c’est le stress lié a la pratique qui ressort le plus, suivi par les
difficultés liées a la conciliation travail-vie personnelle.




1.3. DESCRIPTION DES CONDITIONS DE
TRAVAIL CHEZ LES JEUNES AVOCATS
PARTICIPANTS

Les conditions de travail présentées dans cette section incluent la rémunération,
certains arrangements liés & lorganisation du travail (comme le télétravail), les
vacances, les congés parentaux et les implications.

La rémunération (incluant les avantages sociaux)

Le Tableau 6 présente la rémunération des jeunes avocats, en comparant les données
issues du rapport du Jeune Barreau de Montréal de 2016 (UBM, 2016) et les données de
la présente étude, qui demandait le revenu gagné en 2023.

Tableau 6 .
Comparaison du revenu des jeunes avocats participants entre 2016 et 2023

0 d 2ans pratique 3 a5 ans pratique 6 a 10 ans pratique
Revenu 2016 2023 2016 2023 2016 2023
20 000 $ et moins 298 % 8,9 % 58 % 0,7 % 35% 0,6 %
20001450000 $ 392% 21,0% 25,6 % 43 % 4% 23%
50 0014 110 000 $ 303 % 64,5 % 61,5 % 70,3 % 68,1% 43,7 %
Plus de 110 000 $ 0,7% 56 % 79 % 246 % 17,0 % 53,4 %

*Les participants devaient indiquer leur revenu annuel pour I'année 2023 (n = 436)

Bien que les revenus semblent beaucoup plus élevés & certains égards, il faut prendre
en considération que le colt de la vie et le salaire minimum ont augmenté au fil des
années, refléetant une augmentation des revenus. Nonobstant cette considération, on
remarque qu’il y a encore quelques jeunes avocats ayant un revenu inférieur & 20 000 $
annuellement, et ce, méme apreés plusieurs années de pratique. De plus, I'entrée dans la
profession est marquée par un salaire moins élevé en 2023 qu'en 2016. Toutefois, les
revenus semblent bien plus élevés en 2023 qu'en 2016 lorsquon franchit les trois
premiéres années de pratique.




En poussant plus loin les analyses, on constate encore une disparité homme/femme
sur le plan du revenu. Le Graphique 15 présente ces différences de revenu.

Graphique 15
Comparaison du revenu en 2023 chez les jeunes avocats participants
selon le sexe (n = 451)
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Les données recueillies indiquent que les femmes sont proportionnellement plus
nombreuses a gagner 110 000 $ ou moins annuellement. En revanche, dans les revenus
dépassant les 130 000 $ par année, on remarque qu'en proportion, les hommes sont
deux fois plus nombreux d toucher un tel revenu que les femmes.

@ @
Egalement, on remarque des distinctions significatives dans le revenu gagné en 2023
entre le secteur public et OBNL puis la pratique privée. Le Graphique 16 résume ces
différences.
Graphique 16

Comparaison du revenu en 2023 chez les jeunes avocats
participants selon le secteur d'activité (n = 391)
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En plus du revenu, plusieurs jeunes avocats ont aussi des accés a des bonus dans le
cadre de leur rémunération, soit 45,4 % des participants (n = 412). Le Graphique 17
illustre les critéres liés a 'obtention de ces bonus de rémunération.

Graphique 17
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Ensuite, les participants étaient invités a
partager au sujet de leurs avantages
sociaux. Pour chacune des catégories, ils
devaient indiquer s’ils en bénéficient ou non
ainsi que l'impact sur leur satisfaction. Le
Graphique 18 d la page suivante synthétise
les résultats obtenus. On y constate que les
programmes de conditionnement physique,
la rémunération des heures supplémentaires
et la contribution de I'employeur & un régime
de retraite ou un REER sont parmi les
avantages les plus convoités par les jeunes
avocats pour ceux et celles qui nen
bénéficient pas.




Graphique 18
Proportion de jeunes avocats participants selon le fait qu’ils bénéficient de
différents avantages sociaux
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Le télétravail

Le télétravail occupe & présent une grande place dans la vie professionnelle des
jeunes avocats depuis la pandémie de la COVID-19. A ce propos, 874 % des
participants ont indiqué faire du télétravail (n = 363). Le Graphique 19 illustre Ia
distribution de I'échantillon selon la fréquence de télétravail de ces derniers en nombre

de jour par semaine.
Graphique 19
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Les vacances

Concernant la liberté de faire
du télétravail, 358 % des
participants ont indiqué avoir la
liberté de choisir le nombre de
jours de télétravail qu'ils
effectuent. De plus, 58,6 % des
participants peuvent choisir les
journées qu'ils veulent effectuer

7,4%

télétravail, et ce, sans
I'approbation de leur
employeur.

L'ensemble des exigences et des responsabilités inhérentes a la pratique du droit,
tout comme pour I'ensemble des corps de métiers, implique la nécessité pour les
professionnels de prendre du temps pour soi dans une perspective de conciliation

entre la vie professionnelle et la vie
personnelle. A ce propos, la section 3.1.5.
traite plus en détail cet aspect. Une
conciliation saine entre les sphéeres de
vie passe également par les vacances
pour déconnecter du travail. Le
Graphique 20 compare le nombre de
semaines de vacances auxquelles les
jeunes avocats avaient droit et combien

de semaines ils ont effectivement ils ont

pris en 2024. On peut constater que 3,5
% n‘ont pas pris de semaine de
vacances en 2024. Aussi, plus de 50 %
des jeunes avocats auraient droit & un
minimum 4 semadines de vacances,
mais moins du tiers en a bénéficié
réellement.

semaines déterminé

Graphique 20
Proportion de jeunes avocats participants selon le
nombre de semaines qu’ils avaient droit et qu'ils
ont pris en 2024
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Si ce résultat peut paraditre a priori surprenant, il demeure cohérent avec d'autres
résultats obtenus dans le cadre de cette étude, incluant le fait que plus d'un
jeune avocat sur cing n‘a pas été encouragé par son employeur a prendre des
vacances comme lindique le Graphique 21. D'ailleurs, les résultats obtenus
tendent d indiquer que les jeunes avocats sont proportionnellement beaucoup
plus nombreux & discuter ouvertement des vacances dans le secteur public,
comparativement a ceux dans le secteur privé ou plus du tiers des jeunes
avocats n‘'ont pas été encouragés a prendre des vacances par leur employeur
comme en fait état le Graphique 22.

Graphique 21 Graphique 22
Proportion de jeunes avocats participants Proportion de jeunes avocats participants selon
selon 'encouragement de leur employeur & I'encouragement de leur employeur & prendre
prendre des vacances (n = 406) des vacances, en comparant le secteur

d'activité (n = 347)

m Pratique privée  ® Secteur public

84,1%
56,7%
35,1%
11,4% 8,2% 4,5%
— S N e
= Oui = Non = Ne s'applique pas Oui Non Ne s'applique
pas

Le fait de prendre des semaines de vacances s'inscrit dans une conciliation entre
les sphéres de vie, mais permet avant tout une déconnexion du travail et
contribue d la récupération.

Malheureusement, comme illustré au Graphique 23
. N . Proportion de jeunes avocats participants ayant
Graphique 23, une majorité de jeunes travaillé pendant leurs vacances (n = 406)

avocats vont tout de méme travailler
pendant leur semaine de vacances.

Fait intéressant, parmi les participants = Non
ayant travaillé pendant leurs vacances,
prés de deux avocats sur cing (38,8 %)
ont indiqué que cela était attendu de

leur employeur (n = 215).

= Oui




Les congés parentaux

Dans le cadre de I'enquéte, un participant sur cing (20,5 %) a indiqué avoir des
enfants (n = 415). Parmi ceux-ci, 81,2 % ont un ou des enfants dgés de moins de 5

ans.

Concernant les congés parentaux, 814 %
des participants qui ont un enfant ont
pris au moins un congé parental depuis
leur assermentation (n=89). Le
Tableau 7 présente la distribution des
participants selon la durée de leur congé
padrental. Ensuite, les participants étaient
invités & indiquer s'ils ont travaillé lors de
ce ou ces congés parentaux. Comme
I'indique le Graphique 24 si un peu plus
de 55 % n‘ont pas travaillé durant cette
période, plus d'un jeune parent avocat
sur 3 a travaillé de maniére occasionnelle
durant son congé.
Graphique 24
Proportions de jeunes avocats participants

ayant travailié lors de leur(s) congé(s)
parental(aux) (n = 72)
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Tableau?7
Distribution des jeunes avocats participants
ayant un ou des enfants selon la durée de
leur congé parental (n = 72)

Durée ducongé parental | roPortion
(en%)

Moins d'un mois 102 %

1d 3 mois 30,1 %

3 & 6 mois 5,6 %

6 & 12 mois 34,0 %

1an et plus 20,1%

Parmi les raisons sous-jacentes, les
résultats  indiquent que  trois
participants sur dix qui ont travaillé
durant leur congé parental (31,6 %)
I'auraient fait a la demande de leur
employeur comme illustré dans le
Tableau 8 de la page suivante. La
crainte de conséguences sur des
opportunités d’'emploi ou
d'avancement futures ainsi que la
peur de perdre sa clientéle figurent
parmi les raisons inhérentes au
travail des jeunes avocats durant
leur congé parental.

-

Crainte de perdre sa
clientéle



Tableau 8
Proportions de jeunes avocats participants ayant déclaré la ou les raisons selon laquelle ou
lesquelles ils ont travaillé lors de leur congé parental (n = 32)

Raison pour avoir travaillé pendant son congé parental Proportion (en %)
Par crainte de conséquences sur mes opportunités d'emploi ou 429
d'avancement futures :

Par peur de perdre ma clientéle 38,8 %

A la demande de mon employeur 316 %
Parce que jen avais envie 289 %
Autre 26,3 %

Prendre un congé parental est essentiel pour s'‘adapter adéquatement a la
nouvelle réalité d'étre parent, ou du moins, accueillir un nouvel enfant dans le
noyau familial, tout en préservant sa santé. A cet égard, l'ouverture de
'employeur & prendre ce temps pour soi et sa famille peut jouer un réle
important quant & la quiétude pour se détacher du travail pendant cette période
et méme sur le choix d'avoir des enfants ou non. Le Graphique 25 illustre
d‘ailleurs I'appréciation que font les jeunes juristes québécois quant au degré
d’ouverture de leur employeur au sujet des congés parentaux. On constate que
bien gqu'une majorité d’employeurs semblent ouverts ou trés ouverts a ce sujet,
un peu plus de 10 % seraient peu ou pas du tout ouverts a de tels congés.

_ Graphique 25 Pour aller plus loin d ce sujet,

Proportions de jeunes avocats participants selon le degré . ;
d'ouverture de leur emploereur quant aux congés parentaux | tude nationale des
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Pas du Pe Assez Trés Je ne Ne raiial f il .
tout ouvert ouvert ouvert sais  s'applique GneEr URCTANG: CAUSEe par
ouvert s pas les exigences professionnelles

(Cadieux et al,, 2022).

D'autre part, bien que les employeurs sont tenus de ne pas demander le statut
familial ou si un candidat/employé prévoit avoir des enfants, plus d'un jeune
juriste sur cing (222 %) a indiqué avoir été interrogé sur sa situation ou ses
intentions familiales par son employeur comme l'indique le Graphique 26 & la
page suivante.




Par ailleurs, en regardant de maniére
plus approfondie les résultats selon le
sexe des participants, on constate que
les femmes sont presque deux fois
plus nhombreuses & avoir été interrogé
a ce sujet (26,4 % contre 13,5 % chez les
hommes participants). Ces résultats
mettent en exergue qu’encore de nos
jours, les milieux de travail accordent
significativement plus d’'importance a
la planification familiale des jeunes

~

avocates compqrotivement a leurs

homologues masculins.

Graphique 26
Proportions de jeunes avocats participants ayant
été interrogés sur leur situation ou leurs intentions
familiales par un employeur (n = 4086)
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Les implications bénévoles et Pro Bono

En terminant la section sur le portrait des emplois, quelques questions ont été
posées sur l'implication bénévole des jeunes avocats dans la pratique du droit. A
cet effet, 47,1 % des participants ont indiqué s'impliquer d’'une part ou d'autres

(n = 431).

Le Graphique 27 présente la
proportion de jeunes avocats
selon la fréquence de leurs
implications. On peut constater
qu’environ les deux tiers des
participants ont évoqué
s'impliquer bénévolement au
moins une fois par mois. Le
Tableau 9 & la page suivante
présente la distribution de
I'échantillon selon différents
types d'implications bénévoles
ou Pro Bono.

Graphique 27

Fréquence des implications bénévoles dans la pratique du

droit des jeunes avocats participants (n = 204)
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Tableau 9
Proportions de jeunes avocats participants s'impliquant bénévolement dans la pratique du droit

(n =203)
Type d’'implication bénévole ou Pro Bono Pr(()g::;i)on
Implication au sein du conseil d’'administration d'une organisation 455 %
Bénévolat au sein d’une organisation sans but lucratif (OSBL) ou d'un 32,0 %
organisme de bienfaisance
Implication & un Jeune Barreau (comité(s) ou services juridiques pro Bono) 28,1%
Implication au sein des activités d'une autre organisation du milieu 937 %
juridique que le Jeune Barreau
Dossiers juridiques pro Bono dans le cadre de mes fonctions 221%
Autre 6,0 %

Le Graphique 28 illustre la proportion de jeunes avocats selon les principales
raisons qui poussent les jeunes avocats a s‘impliquer.

Graphique 28

Proportions de jeunes avocats participants selon la ou les raisons les poussant & s'impliquer
bénévolement dans la pratique du droit (n = 204)

Intéréts / convictions personnelles IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE————— 86,9%
Développement de clientele mmmm—— 20,6%

Demande ou encouragementde I'employeur mmm—m 15,6%

Influence des ami(e)s ou collegues = 12,8%

Enfin, les participants ont
été interrogés a savoir si
ces implications sont
valorisées par leur
employeur ou, s’ils sont a
leur compte, si ces
implications présentent
une valeur ajoutée. Le
Graphique 29 indique
que cela est le cas pour
un peu plus du tiers des
participants (34,9 %).

Autre m 2,8%

Graphique 29
Perception des jeunes avocats participants quant au fait que leur
implication dans différentes organisations du milieu juridique
(Jeune Barreau, Barreau de section, Association du Barreau
canadien, etc.) soit valorisée par leur employeur ou représente
une valeur ajoutée pour(eux Iorsc)qu‘ils sont & leur compte
n =445

= Oui = Non = Neutre
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PARTIE 2

LE CHEMINEMENT PROFESSIONNEL
DES JEUNES AVOCATS QUEBECOIS

P> ..



2.1. LA FORMATION UNIVERSITAIRE ET

La formation universitaire en droit, suivie du
passage & I'Ecole du Barreau, représente des
étapes déterminantes dans la construction de
I'identité professionnelle des jeunes avocats. |
s‘agit d'une période ou ils sont exposés pour une
premiére fois aux normes, modeles et valeurs du
métier qui orientent leur compréhension du réle

qu'ils devront porter dans la sociéteé.

2.1.1. LA FORMATION UNIVERSITAIRE : UN POINT
DE DEPART SUR LE CHEMIN PROFESSIONNEL

Un portrait descriptif

Le Graphique 30 présente la répartition des participants selon 'université ou ils ont
complété leur baccalauréat en droit. La plupart des participants ont fréquenté
I'Université de Montréal (35,3 %), suivie par I'Université de Sherbrooke (213 %) et
I'Université Laval (14,8 %).

Pendant leurs études universitaires, une trés grande majorité (87,4 %) des personnes
interrogées ont occupé un emploi. Plus précisément, 453 % ont travaillé dans un
domaine sans lien direct avec le droit, tandis que 42,1 % ont intégré des milieux
professionnels en lien avec le domaine juridique. Le Graphique 31 illustre cette
répartition.

Graphique 30 Graphique 31
Répartition (en %) des jeunes avocats participants Répartition (en %) des jeunes avocats
selon I'Université fréquentée pour le baccalauréat en participants selon leur situation d’emploi pendant
droit (n = 672) les études (n = 676)
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Il s‘agit d'ailleurs d’'une hausse significative par rapport a 2016, ou seulement 19,8 % des
étudiants rapportaient avoir travaillé durant leur parcours universitaire (JBM, 2016).
Cette hausse suggere que les jeunes en formation juridique sont de plus en plus
nombreux a conjuguer études et travail, possiblement en réponse a une augmentation

du colt de la vie ces dernieres années ou a une volonté d'acquérir davantage
d’expérience dans un marché plus compétitif.

Tableau 10
Les résultats révélent une répartition Répartition des jeunes avocats participants
. L . selon le niveau de dettes d'études & la fin de
relativement équilibrée des niveaux leur parcours académique (n = 636)

d’endettement a la fin des études en droit. A 20000 $ 20 001 $
le Tableau 10 ci-contre présente Ia ucune
proportion de jeunes avocats selon leur
endettement.

et moins et plus

34,0 % 342 % 31,8 %

Environ un tiers des participants (34,0 %) déclarent n‘avoir accumulé aucune dette,
tandis qu‘une proportion similaire (34,2 %) indique un endettement modéré, soit moins
20 000 $. Enfin, prés du tiers (31,8 %) rapportent une dette supérieure a 20 000 $. Cette
répartition suggere qu’une part importante des jeunes avocats québécois entame leur
carriere avec un fardeau économique non négligeable, un facteur qui peut influencer
leurs choix professionnels, leur bien-étre et leur mobilité professionnelle par la suite.

Ecart entre les attentes envers la profession et le parcours académique

D’abord, les jeunes avocats interrogés ont mentionné une diversité de raisons initiales
les ayant poussés a entreprendre des études en droit. Comme lillustre le Graphique
32, le désir de devenir avocat constitue la motivation principale (24,8 %), suivi par des
motifs comme I'importance de la justice et des valeurs (18,7 %), le développement de
carriére (16,9 %) et le désir d'aider autrui (14,5 %). Cette forte présence de motivations
fondées sur des idéaux sociaux ou personnels témoigne d'une image de la profession
qui dépasse largement I'exercice technique du droit.




Graphique 32
Raison(s) principale(s) évoquée(s) par les jeunes avocats participants pour entreprendre des
études en droit (n = 677

Désir de devenir avocat NG 24.8%
(ou autre(s) Lﬁlzzﬁi;;eeig:\iéﬁg; I 18,7%
Débouchés/opportunités de carrieres NG 16,9%
Désir d'aider autrui [N 14,5%
Intérét pour le domaine académique NG 13,5%
Prestige/valeur sociale 1l 3,8%

Provenance d’une famille de juriste 1l 1,8%

Pression d’ami(e)s ou de la famille 1 1,7%

Désir d'exercer une autre profession
juridique
Autre Tl 2,7%

N 1,6%

Les participants ont par la suite été questionnés sur la mesure dans laquelle leurs
attentes qu’ils avaient envers la pratique du droit antérieurement aux études ont été
satisfaites. Bien que prées de 40 % considérent que leurs attentes ont été
majoritairement & totalement satisfaites (36,6 % et 2,6 % respectivement), prés de 30 %
affirment qu'elles ne l'ont pas vraiment été, voire pas du tout (23,7 % et 58 %
respectivement) (n = 624). Cela souléve des questions sur la maniére dont
I'enseignement du droit peut s’harmoniser avec les motivations altruistes des éléves.
D'autant plus que cela peut devenir problématique dans la mesure ou cette
insatisfaction peut mener & son tour & un niveau plus élevé de stress, d'‘anxiété et une
réflexion sur un éventuel départ de la profession (Bleasdale & Francis, 2020). En effet,
I'idée de remettre en question leur avenir dans la profession est d'autant plus difficile
qu’elle entre en conflit avec le lourd investissement personnel qu’ils ont consenti pour y
accéder (temps, ressources financiéres et efforts) (Bleasdale & Francis, 2020).

39,2 % 29,5 %

Attentes majoritairement a Attentes pas vraiment a pas
totalement satisfaites du tout satisfaites




L‘appréciation a I'égard de la formation universitaire

Les participants ont été interrogés sur leur appréciation par rapport a leur formation
universitaire, notamment en ce qui concerne sa capacité d leur faire appréhender les
aspects théoriques et pratiques de la profession. lls devaient également se prononcer
sur le degré de préparation que cette formation leur a offert en début de carriere, dinsi
que sur le sentiment d'avoir été suffisamment outillés pour faire face aux défis de la
profession.

Ijes résultats .dt.a ‘ I'enquéte revglent qu'une Peu ou aucune
écrasante majorité (83,7 %) aurait peu ou pas 837% appréciation de leur

apprécié leur parcours universitaire (n = 642). parcours universitaire

la prédominance d'un enseignement de nature
théorique au détriment de la pratique qui tient compte
des contraintes réelles auxquelles les jeunes avocats
peuvent étre exposés semble étre un facteur explicatif
pertinent selon les données recueillies. En effet, si 825 %
des répondants estiment que leur formation leur o
permis de maitriser les fondements conceptuels du droit,
seuls 211 % considérent qu'elle comportait des
dimensions pratiques suffisantes.

Ce fossé se traduit notamment par une difficulté d’adaptation lors de I'entrée sur le
marché du travail, ou plus de la moitié des jeunes avocats affirment que la formation
universitaire ne les a pas bien préparés (51,2 %) ou suffisamment outillés (52,4 %) pour
affronter les défis de la profession. Ce constat souléve des lacunes importantes dans le
cursus académique, notamment en ce qui concerne sa capacité a permettre
l'acquisition de compétences transversales. La communication, la gestion du stress, le
jugement éthique et la prise de décision en contexte d’incertitude sont pourtant des

aptitudes parmi tant d’autres, essentielles a I'exercice contemporain du droit.

Par ailleurs, les participants ont été invités a se prononcer sur la mesure dans laquelle
leur université avait mis de I'avant la pratique non conventionnelle du droit durant leur
formation (p. ex, carriéres en entrepreneuriat). Les résultats indiquent une faible
exposition d ces parcours alternatifs : plus de 80 % affirment que ces avenues ont été «
peu » (38,4 %) ou « trés peu » (42,7 %) mises de I'avant durant leurs études (n = 671). Le
Graphique 33 permet dillustrer I'appréciation des jeunes avocats participants sur
cette question selon l'université ou ils ont complété leurs études de premier cycle.




Graphique 33
Mesure selon laquelle la pratique non conventionnelle du droit a été mise de I'avant selon
l'université (n = 648)
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2.1.2. LA FORMATION A L'ECOLE DU BARREAU : DEUXIEME JALON SUR LA
ROUTE VERS LA PRATIQUE PROFESSIONNELLE

Une majorité des participants, soit 55,8 %, ont
complété Ila formation professionnelle d'une
durée de quatre mois a I'Ecole du Barreau et 36,9
% ont suivi le programme de huit mois, incluant a
la fois les cours préparatoires et la formation
professionnelle. Seulement 6,2 % des participants
ont été formés dans le cadre du nouveau
programme intégrant une clinique juridique.

Graphique 34 )
Proportion des jeunes avocats participants E.:e!on le t)ype de formation suivie & I'Ecole du Barreau
n =635
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Reconnaissance des équivalences | 1,1%




L'appréciation a I’égard de la formation a I’Ecole du Barreau

L'appréciation des jeunes avocats quant & la formation offerte par I'Ecole du Barreau
exige de porter une attention croisée sur le type de programme auquel ils ont été
exposés. A cet égard, un peu plus de 6 % des jeunes avocats participants ont été
exposés au houveau programme de I'Ecole du Barreau intégrant une clinique juridique
alors que le reste de I'échantillon a plutét suivi une formation professionnelle de 4 mois
(55,8 %), des cours préparatoires et une formation professionnelle de 8 mois (36,9 %)
et trés peu une reconnaissance des équivalences (11 %) (n = 635). Les personnes
interrogées ayant participé a celui-ci révelent un taux d'appréciation nettement plus
élevé (23,7 %) que dans les autres types de formation (formation de 4 et 8 mois), et ce,
de facon significative (n = 38). Cette modalité pédagogique, axée sur I'apprentissage
par la pratique et Iimmersion dans des contextes juridiques réels, semble mieux
répondre aux attentes de la reléve en matiere de préparation d leur domaine.

Chez les jeunes avocats qui ont plutét suivi la formation professionnelle (de 4 ou 8
mois incluant les cours préparatoires), 87,3 % des participants affirment avoir peu ou
pas apprécié leur passage & I'Ecole du Barreau (n = 581). Cela pourrait s’expliquer, en
partie, par le contexte méme dans lequel cette formation s’inscrit. La pression d'une
entrée imminente sur le marché du travail, combinée a des attentes élevées quant d
I'utilité immédiate de leurs apprentissages, peut exacerber la perception d'un
décalage entre ce qui est enseigné et ce qui sera exigé. Plus précisément :

33% 26 % 21,7 % 17,6 %

Considérent que la

Estiment avoir été bien p tion était - Se sont sentis bien Disent avoir été

préparés d leur vie c:rmcn |0r:te .f" compiete préparés pour entamer suffisamment outillés pour

professionnelle; e permetial leur carriére faire face aux défis de leur
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adéquatement les aspects
pratiques du métier;

Les données révelent également une disparité entre les femmes et les hommes au
sujet des attentes en début de carriere. En effet, comme l'indique le Tableau 11 d la
page suivante, les femmes sont proportionnellement plus nombreuses a avoir exprimé
une insatisfaction & I'égard des attentes qu'ils entretenaient a I'égard de la profession
au moment de leur entrée dans celle-ci (33,5 % contre 21,7 % chez les hommes).
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Tableau Tl
Insatisfaction des attentes envers la profession avant
d'intégrer la pratique du dEoit selo? le genre des participants
n =184

Femme

Pas vraiment 335 217 %
a pas du tout

Ce déséquilibre interpelle, d’autant plus qu'il s'inscrit
dans un contexte ou les femmes représentent
aujourd’hui une majorité de la reléeve en droit au
Québec (Barreau du Québec, 2022). Plusieurs travaux
récents dans la littérature soulignent la persistance
d'une culture juridique marquée par la hiérarchie, la
performance et une certaine tradition masculine
(Guertin et al,, 2023 ; Gleixner & Aucoin, 2015).

Une culture qui pourrait contribuer d un sentiment
d'inadéquation ou de dissonance entre les attentes
des jeunes femmes avocates et les modéles
professionnels valorisés. A cet égard, la structure
méme de la formation et les discours dominants
transmis tout au long du cursus devraient faire l'objet
d’une réflexion critique.




2.2. LE STAGE ET L'ENTREE DANS LA
PROFESSION

Le stage, suivi des premiers pas autonomes dans le marché du travail, constitue une
phase charniere dans le parcours de la releve juridique. Les jeunes avocats passent
d'un cadre d'apprentissage formel & une immersion dans les dynamiques
quotidiennes du milieu. Les hormes implicites, les rapports hiérarchiques, les attentes
de performance et la culture organisationnelle commencent alors d prendre forme de
maniere tangible, influengcant durablement la trajectoire et 'engagement des jeunes
avocats dans la profession.

2.2.1. L'EXPERIENCE DE STAGE : LE SECTEUR D’ACTIVITE, LES HEURES DE
TRAVAILET LE SALAIRE

Le Graphique 35 présente la répartition de I'échantillon selon les moyens mobilisés par
les jeunes avocats pour trouver leur stage. La plupart des participants ont trouvé leur
stage par le site internet de I'Ecole du Barreau (35,6 %), alors quune trés faible
proportion I'a trouvé via le site de leur université (2,1 %).

Graphique 35
Répartition du moyen utilisé par les jeunes avocats participants pour trouver leur stage (n = 614)
Site Internet de 'Ecole du Barreau mEEEesssssssm————— 35,6%
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Site Internet de votre université ™ 2,1%
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Les milieux de stage

Comme lindique le Graphique 36, la majorité des participants (62,5 %) ont effectué
leur stage dans le secteur privé. Le secteur public (28,6 %) constitue la deuxiéme voie
d'intégration, comprenant notamment le ministére de la Justice (54 %) et les
procureurs (2,4 %). Graphique 36
Répartition des jeunes avocats participants selon leur

Les autres milieux, tels que les milieu de stage (n = 624)
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Le lieu de stage

Le lieu de stage reflete non seulement les dynamiques d'‘accés au marché juridique,
mais aussi les choix, parfois contraints, que doivent faire les jeunes avocats en matiere
de mobilité. Les données montrent que 48,6 % d’entre eux ont effectué leur stage dans
une région autre que celle d’ou ils sont originaires, alors que 514 % sont restés dans
leur région d'origine (n = 612).

En comparant la région d'origine des participants et le lieu ou ils ont effectué leur stage
(n = 616), Montréal et la Capitale-Nationale semblent étre les centres les plus

attractifs:
e Elles représentent les plus grandes proportions pour ce qui est du nombre de

jeunes avocats étant originaires de cette région et y ayant effectué leur stage
(30,2 % pour Montréal et 4,7 % pour la Capitale-Nationale).

e Parmi les 302 jeunes avocats ayant effectué leur stage dans une région autre
que leur région d‘origine, plus des deux tiers (67,2 %) ont choisi Montréal, suivi par
la Capitale-Nationale (11,9 %).

Par ailleurs, la Montérégie présente la plus haute proportion (13,8 %) des participants y
étant originaire et ayant effectué leur stage dans une autre région.

Parmi les facteurs influengant le choix de rester ou non dans la région d’origine pour le
stage, les opportunités de carriére arrivent largement en téte (44,3 %), suivies par les
liens personnels ou familiaux (25,7 %). L'emplacement géographique en tant que tel
(18,8 %) semble jouer un réle secondaire, ce qui laisse entendre que les dynamiques de
conciliation travail-vie personnelle et d'avenir professionnel sont des facteurs plus
importants pour les jeunes avocats.

Graphique 37

Raisons justifiant le choix des jeunes avocats participants de rester ou ne pas rester & pratiquer
dans leur région d'origine

Opportumtes‘de carriére/ O;_Jportumte I 44,3%
d'embauche aprés le stage
Famille/ami(e)s/amoureux(se) IINIGEGEGEGEGEG 25.7%
Emplacement géographique NG 18,8%
Conditions de travail [l 5,1%

Autre I 6,1%




Les heures travaillées

Le Graphique 38 montre que plus de la moitié des participants (52,3 %) déclarent avoir
travaillé entre 35 et 44 heures par semaine, ce qui correspond a une semaine de
travail standard a temps plein. Toutefois, une part importante dépasse cette norme :
211 % rapportent avoir travaillé entre 45 et 54 heures, et plus de 23 % dépassent le seuil
des 55 heures hebdomadaires.

Graphique 38
Heures travaillées en moyenne par semaine chez les jeunes avocats participants durant leur
stage (heures facturables et non facturables, le cas échéant) (n = 622)
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Les données ont révélé certaines différences en ce qui
concerne le nombre moyen d'heures travaillées,
notamment en lien avec le secteur de pratique. En
effet, les jeunes avocats ayant effectué leurs stages
en pratigue privée semblent nettement plus
nombreux & avoir effectué en moyenne plus de 55
A: heures par semaine que ceux dans le secteur public
ou OBNL (34,3 % contre 6,7 %).

Or, plusieurs recherches ont fait preuve des effets néfastes sur la santé des longues
heures de travail, nhotamment en termes de symptomes dépressifs, de détresse
psychologique et ultimement d‘épuisement professionnel (Cadieux et al, 2022 ;
Cadieux, 2012). Cela peut s’expliquer, entre autres, par le fait d'étre plus souvent
exposée aux facteurs de risque du métier (ex. demandes émotionnelles) et aux conflits
ressentis par un déséquilibre entre le temps passé aux autres spheéeres de la vie
(famille, personnel) et le travail.

La rémunération du stage
Si une majorité des participants ont indiqué bénéficier d’'une

g y s : FAIT NOTABLE
certaine forme de rémunération pendant leur stage, celle-ci EN 2016
varie considérablement : plus du tiers (34,6 %) percoivent un ssulsiAert o s des
salaire brut hebdomadaire entre 500 $ et 799 $, tandis stagiaires en droit
quenviron 20 % gagnent moins de 500 $ par semaine, ~ déclaraientun salaire
) . L. . L hebdomadaire brut de
incluant 2,0 % sans aucune rémunération. A I'autre extrémité 800$ ou plus (JBM, 2016).
du spectre, environ 43 % (en excluant les bourses et « autre »)
recoivent une rémunération supérieure @ 800 $ par semaine,

dont 11,2 % & plus de 1250 $.




Graphique 39
Répartition des jeunes avocats participants ?elon le ')wlaire hebdomadaire brut durant leur stage
n =619
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Les données présentent des difféerences statistiquement significatives qui méritent une
attention particuliere. En effet, dans la pratique privée, bien que les stagiaires soient
proportionnellement plus nombreux a percevoir un salaire hebdomadaire supérieur a 1
250 $ comparativement & leurs homologues du secteur public ou OBNL (14,5 % contre
5,1 %), ils sont aussi ceux étant le plus représentés dans les catégories de ceux gagnant
moins de 500 $ par semaine (25,9 % contre 10,1 %).

L'appréciation a I’égard de I’expérience de stage

Les données révelent une appréciation globalement positive de cette expérience, bien
que nuanceée. En effet, 68,4 % des répondants ont exprimé une appréciation élevée d
trés élevée de leur stage, tandis que 31,6 % ont indiqué une faible satisfaction, voire
aucune (n = 604).

Lorsqu’interrogés sur la qualité de la formation pratique regue durant le stage, un peu
plus de la moitié (52,7 %) des répondants affirment que leur stage les a bien préparés
a la vie professionnelle, et 51,2 % estiment qu’il leur a permis d'appréhender
adéquatement les aspects pratiques du métier. Cependant, seulement 44,8 % des
répondants considerent que leur stage les a suffisamment outillés pour faire face aux
défis réels de la profession, et moins de la moitié (47,6 %) affirment s'étre sentis bien
préparés en début de carriere. Ces données soulignent la nécessité de revoir la finalité
pédagogique du stage, qui reste, pour une partie non négligeable de jeunes avocats,
une expérience insuffisamment structurante.

52,7 % 51,2 % 44,8 % 47,6 %
Mon stage m'a bien  Mon stage était complet et Mon stage m’'a Mon stage m’a permis
préparé & la vie m‘a permis d'appréhender suffisamment outillé pour  de me sentir bien
professionnelle. les aspects pratiques de faire faire aux défis de la préparé en début de

votre profession. vie professionnelle. carriere.




2.2.2. L'ENTREE DANS LA PROFESSION

Délai d’insertion a I'emploi

La majorité des jeunes avocats (72,9%) a trouvé un emploi avant méme la fin de leur
stage, ce qui témoigne d'un haut niveau d'intégration initiale & la profession (n=603)
et également d'un marché du travail ou la pénurie de main-d'ceuvre est encore bien
d'actualité. Toutefois, pour ceux n‘ayant pas décroché un emploi pendant le stage
(n=164), les délais sont plus étendus : plus du tiers (37,1%) ont mis entre 1 et 3 mois, et

prés de 23% entre 4 et 6 mois. Seule une minorité (13,6 %) a da attendre plus de 6 mois
pour intégrer le marché.

Les résultats soulignent notamment des disparités d’acces a 'emploi en fonction de
I'ethnicité. Tandis que 77,6 % des personnes non issues de groupes ethniques ont
trouvé un emploi avant la fin de leur stage, ce taux tombe a 60,2% chez les personnes
issues de ces groupes.

Changement de champ de pratique suite a I'assermentation

Parmi les participants, plus du tiers (33,6%) déclarent avoir changé de champ de
pratique depuis leur assermentation (n=597). Les motivations derriére ce changement
sont multiples et témoignent d'un équilibre complexe entre contraintes
professionnelles et aspirations personnelles. Les deux raisons les plus frequemment
citées sont :

e Larecherche d’'une opportunité d’'emploi plus intéressante (52,2%);
e Unintérét personnel (47,0%).

D’autres données a ce sujet figurent & 'Annexe 1.

Cependant, il est aussi préoccupant de noter que plus du tiers (37,4 %) ‘ | | | | ‘
évoquent un niveau de stress trop élevé dans leur champ de pratique
initial, et que 17,1 % ont changé par nécessité.

Le mentorat en début de carriére

Le mentorat est une relation entre une personne plus expérimentée (le mentor) et
une personne en apprentissage (le mentoré), dans laquelle les deux parties ont
l'opportunité de se développer, de partager et de s'épanouir, tant sur le plan
professionnel que personnelle (Ministére de la Justice du Canada, 2011).

En contexte de travail, il existe deux types de mentorat (Kram, 1985) :
e Formel: relation encadrée par un programme organisationnel structuré;
¢ Informel :relation spontanée, non structurée, fondée sur l'affinité personnelle.




L'entrée dans la profession est marquée par des défis en termes de
responsabilité a apprendre, de nouveau rdle a jouer et de nouvelle
relation a construire. Dans la littérature, le mentorat est depuis
longtemps identifié comme un levier important dans cette phase de
socialisation de par ses nombreux effets bénéfiques (Allen et al,
2004). En effet, en plus de favoriser la progression de carriére, le
mentorat permettrait le renforcement de l'identité professionnelle, le
sentiment de compétence et la résilience face aux défis du métier.
Par le soutien offert par le mentor, le mentoré serait mieux outillé
pour gérer le stress, les incertitudes organisationnelles et les conflits
de rdle. Ces retombées contribueraient globalement & accroitre leur
bien-étre psychologique, leur confiance en soi, ainsi que leur
engagement et leur sentiment d’'appartenance a la profession.

Les données montrent que 43,0 % des Graphique 40

. . Proportions de jeunes avocats participants
jeunes avocats ont eu acces a du ayant apprécié leur mentorat selon le type de
mentorat (n = 600). Elles révélent mentorat (n = 242)
également que 80,3 % des participants 85,8%

mentorés affirment avoir apprécié leur
expérience (n = 242). Une distinction
marquée apparait selon le type de
mentorat vécu :

Les personnes ayant bénéficié dun
mentorat informel en tirent une

72,0%

Relation mentorale ~ Programme de

appréciation  significativement  plus informelle mentorat formel
élevée (858 %) que celles ayant (n=148) (n=93)
participé & un programme formel (72,0

%).

Ces résultats pourraient s’expliquer dans la lignée d'une littérature abondante qui
souligne les effets plus bénéfiques du mentorat informel, notamment en raison de la
compatibilité spontanée entre les parties de la dyade qui favorise une relation de

qualité (Eby et al., 2013).




Globalement, les personnes mentorées ont évalué positivement la qualité de la
relation avec leur mentor sur deux aspects clés :

 Ecoute et soutien professionnel : Une majorité (80,3%) s‘accorde a dire que
leur mentor a été da I'écoute de leurs défis professionnels.

e Equilibre vie personnelle et professionnelle : Un peu moins de jeunes
mentorés (62,6%) affirment que leur mentor les a sensibilisés & I'importance
de préserver un équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle.

Bien que majoritaire, cette derniere proportion est significativement plus faible. Cela
pourrdit indiquer que I'équilibre entre vie personnelle et vie professionnelle est un
aspect moins souvent abordé dans les relations de mentorat, ou encore que son
traitement varie selon la sensibilité ou la formation du mentor. Ainsi, si les mentors sont
pergus comme accessibles et attentifs aux enjeux professionnels, leur contribution a la
promotion d'une saine conciliation travail-vie personnelle, pourtant un enjeu central
pour plusieurs jeunes avocats québécois, apparait moins marquée.




PARTIE 3

REGARD SUR LES CONTEXTES DE
TRAVAILET LEURS IMPACTS SUR LA
SANTE ET L'EPANOUISSEMENT DES

JEUNES AVOCATS QUEBECOIS
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3.1. LES CONTEXTES DE TRAVAIL DANS
LESQUELS EVOLUENT LES JEUNES
AVOCATS

3.1.1. LES FACTEURS DE RISQUE ET DE PROTECTION LIES A L’EMPLOI

Les facteurs de risque et de protection sont considérés comme des conditions de
travail, englobant d'une part des exigences professionnelles (facteurs de risque) et
d’autre part des ressources au travail (facteurs de protection). Ces facteurs,
interagissant les uns avec les autres, peuvent influencer la santé physique et
psychologique des professionnels exposés (CNESST, n.d.). Ultimement, c’est I'évaluation
individuelle des exigences et des ressources qui déterminera la perception du stress
au travail du professionnel (Lazarus & Folkman, 1984).

Parmi les facteurs de risque étudiés dans ce rapport, les plus importants auxquels sont
exposés les jeunes avocats québécois sont exposés dans le Graphique 41.

Ainsi, les jeunes avocats Graphique 41 _
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Le Tableau 12 & la page suivante montre les
différences dans les proportions de jeunes avocats
exposés 4 certains facteurs de risque en
comparant les participants du secteur public et
OBNL avec ceux ceuvrant en pratique privée.




Tableau 12
Proportions de jeunes avocats participants exposés aux facteurs de risque selon le secteur
d'activité

Secteur d’activité

Facteur de risque Secteur public et OBNL Pratique privée
Demandes quantitatives élevées 34,8 % 49,51%
Manque de ressources important 36,5/% 24,6 %
Longues heures de travail (2 50 h/sem.) 121% 53,01%
Pression de performance élevée 49 % 3111%
Insécurité d’'emploi importante 12,01% 33%
Présence d'incivilité au travail 54 % 12,81%

On comprend donc que les jeunes avocats de la pratique privée sont plus
proportionnellement plus nombreux & étre exposés d (1) des demandes quantitatives
élevées (charge de travail), (2) de longues heures de travail (50 heures ou plus par
semaine), (3) une pression de performance élevée et a de (4) 'incivilité au travail. Pour
leur part, les jeunes avocats du secteur public et OBNL sont plus nombreux & étre
exposés a (1) un manque de ressource et (2) une insécurité d’emploi.

Dans un autre ordre d’idées, le fait de travailler en région, comparativement aux
grandes villes commme Montréal et Québec, expose de fagon plus importante les jeunes
avocats a quelques facteurs de risque :

quangtea'l}sgsdglsevées 55,0 % vs 38,4 % dans les grandes villes

p erf::rens::::';gfevé e 25,7 % vs 10,1 % dans les grandes villes

Insécurité d'emplol 17,5 % vs 6,4 % dans les grandes villes

importante

Ces résultats peuvent paraitre paradoxaux, alors que le choix d‘aller en région vise
souvent une meilleure conciliation travail-vie personnelle. En méme temps, il est
plausible qu'une pénurie de main-d’'ceuvre affecte plus durement les régions, ce qui
pourrait expliquer ce sentiment accru de surcharge et de pression de performance
chez les jeunes avocats qui s’y installent.




Enfin, en se penchant sur des groupes issus de la diversité, quelques facteurs de risque
ressortent comme étant significativement plus présents chez les femmes et chez les
jeunes avocats vivant avec un handicap (physique ou mental) :

e Les femmes seraient plus exposées a des demandes émotionnelles élevées (82,2 %
vs 58,8 % chez les hommes) et & un mangue de ressources (34,] % Vs 19,7 % chez les
hommes);

e Les jeunes avocats vivant avec un handicap seraient plus exposés également a un
manque de ressources (50,0 % vs 27,6 %), mais aussi & une insécurité d'emploi plus
importante en comparaison avec les professionnels ne vivant pas avec un
handicap (20,8 % vs 7,0 %).

Une exposition plus importante a des facteurs de risque chez les jeunes avocats qui
ceuvrent dans certains contextes de travail

Les analyses ont également permis de démontrer que certains facteurs de risque sont
plus présents chez les jeunes avocats qui travaillent avec des clients ou des victimes
d’actes criminels et ceux qui travaillent 50 heures ou plus par semaine.

Plus précisément, les jeunes avocats travaillant avec des clients ou des victimes
d’'actes criminels sont plus nombreux & étre exposés a (1) un manque de ressources
(41,9 % vs 24,5 %), (2) une insécurité d'emploi (18,1 % vs 55 %) et (3) de lincivilité au
travail (14,7 % vs 7,5 %).

Aussi, sans surprise, les jeunes avocats travaillant 50 heures ou plus sont

proportionnellement et significativement plus nombreux a étre exposés a plusieurs
facteurs de risque, dont :

e Demandes quantitatives élevées (65,6 % vs 28,0 %); ‘{)

e Demandes qualitatives élevées (93,9 % vs 84,9 %); ’-7/
e Demandes émotionnelles élevées (93,5 % vs 71,2 %); o&a

e Manque de ressources (38,2 % vs 25,0 %); -@_
e Pression de performance (21,8 % vs 10,1 %).

Des études antérieures démontrent que de longues heures de travail allant au-deld
de 50 heures par semaine sont nocives pour la santé des professionnels (Cadieux &
Marchand, 2015). Toutefois, les conséquences d'un tel aménagement du travail ne
s‘appliqguent pas seulement les professionnels, madis aussi pour l'organisation :
absences pour maladie, absentéisme, intention de quitter (Caruso et al, 2006) et
réduction de la performance au travail (Sonnentag, 2012).




Une exposition plus limitée a certains facteurs de risque chez les jeunes avocats qui
maitrise mieux certaines habiletés transversales

Les recherches effectuées au Canada auprés des professionnels du droit ces derniéres
années ont permis de mettre en lumiere I'apport des certaines habiletés clés face a
certains facteurs de risque (Cadieux et al, 2019; Cadieux et al, 2022; Cadieux et al,
2024a). Ceci est particulierement vrai pour la capacité de détachement
psychologique et celle d mettre ses limites, lesquelles s’associeraient directement ¢
une meilleure santé mentale chez les professionnels (Cadieux et al, 2022, Godbout,
2020) n'en fait pas exception dans cette présente recherche.

Dans le cadre de la présente enquéte, les résultats indiquent de maniére cohérente
que les jeunes professionnels du droit disposant d'une capacité élevée au
détachement psychologique ou & mettre leurs limites sont proportionnellement et
significativement moins nombreux & étre exposés da certains facteurs de risque
comparativement & d‘autres jeunes avocats qui maitrisent moins bien ces
compétences transversales. Le Tableau 13 résume ces comparaisons.

Tableau 13
Proportions de jeunes avocats participants exposés a certains facteurs de risque en fonction
d’habiletés faibles ou élevées

Habileté a mettre ses limites Habileté a se détacher
(assertiveness) psychologiquement du travail
Faible Elevée Faible Elevée
Demandes quantitatives 43,6 % 31,4% 44,5 % 14,9 %
Demandes qualitatives ns ns 90,6 % 69,6 %
Demandes émotionnelles 83,6 % 64,3 % 80,7 % 53,8 %
Manque de ressources 34,0 % 21,9% 33,7% 8,5 %
Heures de travail ns ns 37,5% 10,6 %
Pression de performance 17,4 % 21 % ns ns

Note. ns = différence non significative sur le plan statistique




Un regard sur les facteurs de protection

En ce qui concerne les ressources au travail, les facteurs de protection les plus
présents chez les jeunes avocats participants sont I'utilisation des compétences (93
%), la collaboration (67 %) et I autonomie (65,5 %).

Concernant d'autres facteurs de protection, on remarque que les jeunes avocats
ceuvrant dans le secteur public ou dans un OBNL sont proportionnellement plus
nombreux & avoir témoigné d’'une cohérence entre leurs valeurs personnelles et celles
de leur organisation. Les résultats indiquent toutefois qu'ils seraient deux fois moins
nombreux da bénéficier d'opportunités de carriere comparativement aux jeunes
avocats dans le secteur public et OBNL (42,6 % contre 19,6 %).

3.1.2. LA DISCRIMINATION EN MILIEU DE TRAVAIL

Nonobstant I'évaluation des facteurs de risque et de
protection présentée a4 la section précédente, il
apparait pertinent d'examiner la situation des
jeunes avocats dans la profession ainsi que la
situation de la jeune avocate dans la pratique du
droit.

D'abord, il est important de souligner que lorsqu’une
bonne gestion de la diversité s’inscrit dans les
pratiques de gestion de l'organisation, un meilleur
climat de travail, une productivité accrue et une
attractivité améliorée s'en dégagent (St-Onge et al, 2021). Toutefois, les enjeux en
matiére de gestion de la diversité sont susceptibles de contribuer a une intention de
quitter la profession chez les jeunes avocats, mais aussi & des enjeux au niveau de leur
santé mentale (Cadieux et al, 2022).

Le Tableau 14 & la page suivante présente les proportions de jeunes avocats étant en
accord avec les différentes affirmations relatives a la discrimination pergue en milieu
de travail selon le fait d’étre une jeune avocate et le fait d’étre un jeune juriste dans la
pratique du droit.




Tableau 14
Proportion de jeunes avocats participants étant plutét & fortement d’accord aux éléments relatifs
la discrimination selon le fait d'étre une jeune aEfocate Sn = 82) et d'étre un jeune professionnel du
droit (n =105

.. parce que je suis .. dcause de mon

Au travail, ...

une femme, qage

1
.. I m'est arrivé d'étre ignoré(e) ou pris moins au sérieux 80,7 % ! 762 %
comparativement & mes collégues. ;
------------------------------------------------------------------- D e T R
.. m'est arrivé d’avoir moins de possibilités de carriere 576 % E 505 %
que certains collégues. :
.. i m'est arrivé qu‘on accorde moins d'importance & mes 518 % E 495 %
contributions que mes collegues. :
.. m’'est arrivé gu’on me donne moins d'opportunités 45,8 % i 43,4 %
pour exprimer mes idées comparativement a d'autres :
.. ilm'est arrivé qu'on me refuse un réle ou une tache 32,9 % E 34,9 %
dans mon travail. :
___________________________________________________________________ R
.. Il M'est arrivé que mes évaluations de rendement ne 321% E 37,4 %
reflétent pas ma contribution. :
------------------------------------------------------------------- D e T T

1
.. Il M'est arrivé que jaie limpression que certaines 301 % ! 29,5 %
personnes m'excluent de leurs activités. :
------------------------------------------------------------------- L e
.. i m'est arrivé que je regoive moins de soutien social que 2329 E 2592 %
mes collégues. :

Ainsi, il est possible de constater qu'une majorité de jeunes avocates parmi les
participantes ont déja pergu avoir été ignorées ou moins prises au sérieux (80,7 %),
avoir eu moins de possibilités de carriere (57,6 %) et quon accorde moins
dimportance & leurs contributions (51,8 %), comparativement & leurs collégues
masculins. L'dge apparait également constituer un facteur de disparité selon les

jeunes avocats interrogés, comme en témoigne le Tableau 14.
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Malheureusement, le faible échantillon de participants pour certains groupes
concernant la discrimination pergue ne nous ont pas permis de produire des analyses
pour ceux-ci au sujet de ce construit. C'est le cas notamment des professionnels
ethnicisés et des membres de la communauté 2ELGBTQI+.




Cependant, au-deld de la discrimination pergue, il est également intéressant de noter
certains constats plus subtils, mais néanmoins importants concernant ces jeunes
avocats issus de la diversité. Ceci est particulierement vrai concernant l'acces a
certaines ressources. En effet des analyses ont permis de mettre en lumiére que les
jeunes avocats ethnicisés sont proportionnellement moins nombreux & bénéficier de
certdines de ces ressources, dont la collaboration (83,5 % vs 95,8 %) et 'autonomie
(52,9 % vs 71,4 %). Egalement, les résultats indiquent que certains jeunes professionnels
issus de la diversité seraient proportionnellement moins nombreux a bénéficier
d’opportunités de carriéres intéressantes. C'est le cas notamment des jeunes avocats
membres de la communauté 2ELGBTQI+ (14,6 % contre 33,0 %) et de ceux vivant avec
un handicap (12,5 % contre 31,9 %).

Ces résultats mettent en exergue l'importance de poursuivre le travail en matiere
d’inclusion dans la profession, mais également au sein des milieux de travail au sein
desquels évoluent les jeunes professionnels du droit au Québec.

3.1.3. LE CONTEXTE D'HEURES FACTURABLES

Etre un jeune avocat dans la pratique privée rime trés souvent avec heures
facturables. A cet effet, 79,7 % des jeunes avocats de la pratique privée ont mentionné
avoir des cibles d’heures facturables & atteindre (n = 147). Pour les cabinets de ce
secteur d'activité, les cibles sont utilisées en guise d’indicateur de performance (Bergin
et Jimmieson, 2014). Conséquemment, bonus, promotion et reconnaissance sont
souvent offerts aux avocats qui parviennent a atteindre ou dépasser les cibles
d’heures facturables attendues. Inversement, lorsque les cibles ne sont pas atteintes,
de l'insécurité s’installe que ce soit par rapport & ses compétences ou a son avenir et
ses perspectives de carriére au sein de l'organisation.

Les heures facturables dans I’horaire de travail

Lorsqu’'on parle d’heures facturables, il importe de souligner qu’elles ne représentent
pas l'entiereté des heures travaillées. Ainsi, pour jeunes avocats en contexte d'heures
facturables, 72,9 % des heures travaillées correspondent d des heures facturées. Ce
faisant, 'horaire de travail doit tenir compte a la fois des heures facturées, mais aussi
des autres implications, non facturées, qui peuvent étre exigées par 'employeur.

D'ailleurs, seulement 47,5 % des jeunes avocats ont indiqué que leur employeur tient
compte des heures non facturées effectuées (n = 118), soit prés de 20 % de moins qu’en
2016 (66,0 %) (JBM, 2016).




Les formes que peuvent prendre ces ) _ Tableau 15 _
Proportion de jeunes avocats participants dans le
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Toutefois, fait intéressant, aucun participant de cette étude n'a indiqué des cibles
dépassant les 2000 heures facturables, contrairement a I'étude de la situation d’'emploi
du Jeune Barreau de Montréal (JBM, 2016) et I'étude nationale Vers une pratique saine
et durable du droit au Canada (Cadieux et al,, 2022).




Les effets de la pression liée aux heures facturables

La pression liée aux heures facturables réféere & la pression que les cibles d’heures
facturables exercent sur les avocats et de l'investissement qui est tenu d'y mettre en
vue d'atteindre les cibles (Cadieux et al, 2022). A ce propos, les analyses démontrent
que les jeunes avocats ayant moins de 5 ans de pratique sont proportionnellement et
significativement plus nombreux & ressentir une pression li€e aux heures facturables
(74,6 %), comparativement & ceux ayant 5 ans ou plus de pratique (511 %) (n = 118).
Egalement, les jeunes avocats ayant des cibles d’heures facturables de 1500 ou plus
sont davantage sujets a cette pression (73,2 %) que ceux ayant moins de 1500 heures
a atteindre (53,2 %). Ce faisant, les premiéres années de pratique et les cibles d'heures
facturables élevées semblent influencer la pression ressentie en lien avec les cibles
d’heures facturables.

D'ailleurs, & I'énoncé « malgré tout le temps consacré & mon travail, je suis stressé(e)
par le nombre d’heures facturables attendu par mon organisation », plus de la moitié
des jeunes avocats ont mentionné étre d'accord & fortement d'accord (52,4 %).

Les analyses réalisées indiquent par ailleurs que les jeunes avocats ayant une pression
importante liée aux heures facturables sont significativement plus nombreux ¢ vivre de
la détresse psychologique (69,7 % vs 48,8 % chez ceux qui ne ressentent pas une telle
pression). Un constat comparable est posé a I'égard de I'épuisement professionnel ou
une proportion de 610 % d'épuisement professionnel est observée chez les jeunes
avocats vivant cette pression dans le quotidien de leur pratique, comparativement a
34,1 % chez les jeunes juristes qui ne ressentent pas cette pression. De plus, des
analyses d’'association entre la pression liée aux heures facturables et ces indicateurs
de santé mentale dégagent un lien significatif, ce qui signifie que cette pression
contribue effectivement & l'augmentation de la détresse psychologique et de
I'épuisement professionnel.

Qui plus est, les jeunes avocats vivant cette pression sont aussi plus hombreux a avoir
une intention de quitter la profession modérée & trés élevée (39,5 % vs 171 %). La
pression liée aux heures facturables apparadit alors comme un déterminant important

pour comprendre la santé, mais aussi a la rétention professionnelle des jeunes
avocats dans le secteur privé.

Pression liée aux Détresse Epuisement Intention de
heures facturables™ psychologique professionnel quitter
O O
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Finalement, les participants étaient invités & répondre s’ils accepteraient une
diminution de salaire pour une diminution du nombre d’heures facturables a atteindre.
Ainsi, comme on peut le voir dans le Graphique 43, un jeune avocat sur cing a répondu
plutét probable & probable face a cette éventualité (20,4 %) et environ un jeune avocat
sur 10 a répondu fortement probable (11,7 %).

Graphique 43
Probabilité selon laquelle les jeunes avocats participants accepteraient une diminution de salaire pour
une diminution équivalente des heures facturables exigées (n = 118)

Fortement improbable IEEE——————— 21,3%
Plutét improbable a improbable HEEEEEE————————— 33,4%
Ni probable, ni improbable I———u 13,2%
Plutét probable a probable IEEG————— 20,4%
Fortement probable m—— 11,7%

3.1.4. LE STRESS LIE A L'ENCADREMENT REGLEMENTAIRE DE LA PROFESSION

Comme la profession d'avocat est une profession réglementée, des obligations
déontologiques et des obligations imposées par l'ordre professionnel (Barreau du
Québec) en découlent. Cet encadrement professionnel expose les professionnels &
des stresseurs spécifiques en lien avec la profession réglementée (Cadieux &
Marchand, 2014), stresseurs conceptuellement introduits pour la premiére fois dans
l'étude des déterminants de la santé psychologique au travail chez les avocat(e)s
québécois(es) : phase Il : 2017-2019 (Cadieux et al, 2019). Cing stresseurs y sont

ressortis :

01. La possibilité de commettre une erreur et gravité du préjudice en résultant pour le client;

02. L'imputabilité associée au titre et litige professionnel ;

03. La pression associée a la mise a jour constante des connaissances requises pour exercer
une profession réglementée ;

04. L'éventualité d’une inspection professionnelle ;

05. L'isolement découlant du secret professionnel'

Le Graphique 44 a la page suivante illustre la proportion de jeunes avocats touchés
par I'un ou l'autre de ces stresseurs.

'Pour connaitre les définitions de chaque stresseur lié a la profession réglementée, voir : Etude nationale
des déterminants de la santé et du mieux-étre des professionnels du droit au Canada (Cadieux et al.,

2022, p. 292).




Graphique 44
Proportions de jeunes avocats participants touchés par les différents stresseurs liés a
I'encadrement professionnel (en %)

Stresseur lié a l'erreur (n = 433) I 56,4%
Stresseur lié a I'imputabilité (n = 433) I 52,8%
Stresseur lié aux connaissances (n = 427) III—————— 43,2%
Stresseur lié a l'inspection (n = 423) IEEEEEEEEE————_ 24,7 %

Stresseur lié a l'isolement (n = 424) I 9,3%

On remarque donc qu’'une majorité de participants sont touchés par les deux premiers
stresseurs, soit celui de la possibilité de commettre une erreur (56,4 %) et celui de
limputabilité (52,8 %). En comparant certains groupes de jeunes avocats, on remarque
une prévalence significative de ces deux stresseurs, comme on peut le voir dans le
Tableau 16 a la page suivante.

Ainsi, on remarque que les jeunes avocats de moins de 30 ans, les femmes et les
jeunes avocats travaillant avec des clients ou des victimes d’‘actes criminels sont plus
susceptibles d’étre touchés par un stress découlant de la possibilité de commettre une
erreur et celui associé d leur imputabilité en tant que professionnel réglementé.

Il en va de méme pour les jeunes avocats travaillant dans un contexte de surcharge de
travail et de manque de ressources qui apparaissent proportionnellement plus
nombreux a étre exposés a ces stresseurs. Toutefois, les analyses réalisées indiquent
qu’en présence d’un soutien social élevé dans les milieux de travail, les jeunes avocats
sont moins nombreux a vivre ces stresseurs. Cela montre que le contexte de travail
semble jouer un réle sur le fait d’étre touché par I'un ou I'autre des stresseurs liés a la
profession réglementée.

Egalement, il importe de mettre en lumiére que les jeunes avocats touchés par I'un ou
I'autre de ces stresseurs sont significativement plus susceptibles d’avoir une intention
modérée a élevée de quitter la profession selon les analyses réalisées. Par exemple,
31,3 % des jeunes avocats qui craignent de commettre une erreur et 50 % de ceux
vivant de [isolement professionnel anticipent de quitter la profession,
comparativement a 154 % et 21,8 % pour ceux qui ne sont pas touchés par ces
stresseurs respectifs.




Tableau 16
Présence des stresseurs liés a I'imputabilité et a la possibilité de commettre une erreur selon certaines
caractéristiques des jeunes avocats participants (en %)

Imputabilité associée au titre et litige Possibilité de commettre une erreur et gravité
professionnelle du préjudice en résultant pour le client
Groupe % Groupe %
Global 528% Global 564 %
Age : Moins de 30 ans 60,3 % Age : Moins de 30 ans 64,7 %
Sexe : Femme 56,9 % Sexe : Femme 60,1%
Travail avec clients ou victimes 61,8 % Travail avec clients ou victimes 642 %
d'actes criminels d'actes criminels
Demandes quantitatives élevées 62,0 % Demandes quantitatives élevées 650 %
Manque de ressources 67,0 % Manque de ressources 66,1 %
Soutien des collegues élevé 44,3 % Soutien des collegues élevé 50,0 %
Soutien du supérieur élevé 45,1% Soutien du supérieur élevé ns

Note. ns = différence non significative sur le plan statistique

Etre I'objet d’une plainte au Barreau

Dans le précédent rapport sur la situation de I'emploi des jeunes avocats québécois
(JBM, 2016), 3,7 %' des jeunes avocats participants avaient fait I'objet d'une plainte du
syndic ou de sanctions disciplinaires. Dans le cadre de la présente enquéte, c’est 16,8 %
des jeunes avocats qui auraient déja fait I'objet d'une plainte au Barreau (n = 482).

X 2024

“'i“' 16,8 %

Les jeunes avocats concernés par une plainte au Barreau étaient invités a exprimer
leur degré de satisfaction a I'égard de 'accompagnement ou le soutien qu’ils ont regu
dans le cadre de leur(s) plainte(s) au Barreau. Le Graphique 45 & la page suivante
montre la proportion de jeunes avocats ayant été assez 4 tres satisfaits de cet
accompagnement ou soutien, selon l'origine de ce soutien.

'Addition des réponses : « oui, mais ¢'a été rejeté » (22 %), « je suis toujours sous enquéte » (0,4 %), «
autres » (11 %).




Graphique 45
Proportions de jeunes avocats participants ayant été assez a trés satisfaits par rapport &
I'accompagnement ou le soutien qu'ils ont recu dans le cadre de leur(s) plainte(ssjau Barreau (en %),
selon l'origine de ce soutien (n = 78)

74,1%
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Enfin, les participants de I'enquéte se sont fait demander si le fait de faire 'objet d’'une
plainte au Barreau leur a déja amené a questionner leur avenir dans la profession. A ce
sujet, prés d'un jeune avocat sur trois (28,9 %) parmi ceux concernés a répondu oui.

3.1.5. AU-DELA DE LA PRATIQUE PROFESSIONNELLE

Dans cette section du rapport, nous examinons I'enjeu du conflit travail-vie personnelle
- conflit entre lIimplication et la satisfaction dans les domaines professionnels et
personnels (Sirgy et Lee, 2023) — chez les avocats québécois en début de carriére.
L'enjeu de cette discussion réside dans la nature méme de la pratique professionnelle
qui mobilise les compétences réflexives, procédurieres et relationnelles.

Chez les jeunes avocats, la proportion de professionnels en o

situation de conflit travail-vie personnelle est de 36,0 % (n = 3610 /o

366). Afin de comprendre la situation de I'emploi des avocats o3 Jeunes aveedts vivent
en début de carriere sous langle du conflit travail-vie personnelle
personnelle, la discussion débute avec I'analyse du contexte

professionnel et de ses conditions de travail (facteurs de

risque et de protection), tel qu’abordé dans la section 3.1.1. Au-

deld du cadre professionnel, le rapport & la technologie, le

droit a la déconnexion et les compétences personnelles sont

discutés afin de mieux comprendre ce conflit et d'outiller Ia

communauté pour y faire face.




Contextes professionnels et conflit travail-vie personnelle

Dans ce rapport, le secteur d'activité dans lequel travaillent les jeunes avocats a été
organisé en deux catégories: le secteur public et OBNL (n = 139), et la pratique privée
(n = 168). Sans surprise, les professionnels ceuvrant dans le secteur privé sont
proportionnellement et significativement plus nombreux & vivre un conflit travail-vie
personnelle (47,6 % comparativement & 26,6 % dans le secteur public et ceux ceuvrant
au sein d’'un OBNL). Le Graphique 46 illustre cette différence marquée de pourcentage
entre la présence et 'absence de conflit travail-vie personnelle en fonction du secteur
d'activité.

Graphique 46

Proportion de jeunes avocats participants ayant rapporté la présence de conflit travail-vie
personnelle (en %) selon leur secteur d'activité

73,4%

Secteur public et OBNL (n = 139) Pratique privée (n = 168)

m Présence de conflit travail-vie personnelle
m Absence de conflit travail-vie personnelle

Au-delda du secteur d’activité, le cadre professionnel comprend également le milieu de
travail, lequel est faconné par des conditions de travail regroupées en deux
catégories: les exigences au travail ou facteurs de risque et les facteurs de protection.
Le Tableau 17 présente la proportion des jeunes avocats qui ont rapporté une présence
de conflit travail-vie personnelle selon différents facteurs de risque et de protection.




Tableau 17
Proportion de jeunes avocats participants ayant rapporté la présence de conflit travail-vie
personnelle (en %) selon certaines conditions de travail

Présence de Présence de
Conditions de travail conflit Conditions de travail conflit
(présence faible) travail-vie (présence élevée) travail-vie

personnelle personnelle
Exigences au travail
Demandes quantitatives faibles 152 % Demandes quantitatives élevées 66,7 %
Demandes qualitatives faibles 93% Demandes qualitatives élevées 393 %
Demandes émotionnelles faibles 130 % Demandes émotionnelles élevées 429 %
Mangque de ressources faibles 28,7 % Mangue de ressources élevé 514 %
Heures de travail standard 182 % Longues heures de travail 692 %
(moins de 50 h par semaine) ' (50 h ou plus par semaine) '
Pression de performance faible 26,1 % Pression de performance élevée 971%
Facteurs de protection
Faible cohérence de valeurs 49,5% Cohérence de valeurs élevée 27,5 %
Faible soutien du supérieur 383 % Soutien du supérieur élevé 274 %

Chez les jeunes avocadts, lorsque les exigences au travail sont pergcues comme étant
élevées, la proportion de participants qui a rapporté une présence de conflit travail-vie
personnelle est plus élevée que la proportion de I'ensemble des participants a I'étude.
Les exigences les plus déléteres pour les avocats en début de carriere seraient les
longues heures de travail, ou 69,2 % des jeunes avocats travaillant 50 h ou plus par
semaine vivraient un conflit travail-vie personnelle, ainsi que les demandes
quantitatives élevées, ou la présence de conflit travail-vie personnelle atteindrait 66,7
%. Lorsque ces exigences sont faibles, on remarque que les jeunes avocats sont, de
fagon significative, proportionnellement moins nombreux & étre confrontés & un conflit
travail-vie personnelle (18,2 % et 15,2 % respectivement).

Inversement, la cohérence des valeurs et le soutien du supérieur présentent une
proportion de jeunes avocats vivant avec un conflit travail-vie personnelle
significativement plus faible lorsque ces facteurs de protection sont élevés dans le
milieu de travail.




Association entre certains facteurs de risque et de protection et le conflit travail-vie
personnelle chez les jeunes avocats québécois

Lorsgqu’on s’intéresse aux associations entre les facteurs organisationnels et le conflit
travail-vie personnelle, on remarque que certains facteurs de risque et de protection
s'associent significativement au conflit travail-vie personnelle. La Figure 1 illustre les
facteurs organisationnels qui s‘associent significativement au conflit travail-vie
personnelle.

Pour ce qui est des exigences du travail, les demandes quantitatives, les longues
heures de travail et les demandes qualitatives expliquent 39,3 % de la variation du
conflit travail-vie personnelle chez les jeunes avocats participants. On comprend donc
que la nature du travail et sa quantité, le tout dans un contexte qui demande aux
jeunes avocats de travailler de longues heures de travail pour répondre & I'ensemble

de leurs responsabilités, améne les jeunes avocats & vivre un conflit travail-vie
personnelle.
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personnelle chez les jeunes avocats québécois milieu de travail et la collaboration

(n=:313) N . -
avec leurs collegues viennent plutét

personnelle significativement plus
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matrimonial et le fait d’avoir des enfants ou non.

"Il est & noter que les analyses d'association dans ce rapport s'intéressent aux facteurs issus du milieu
de travail a I'étude. D'autres facteurs non inclus dans ces analyses ou non étudiés dans cette étude
peuvent contribuer a la compréhension du conflit travail-vie personnelle chez les jeunes avocats.




On comprend également par ces résultats qu'il est déterminant de développer une
culture qui soutient la conciliation travail-vie personnelle dans les organisations
juridiques et au sein de la profession, plus généralement. Meilleure attribution des
tGches et des responsabilités, optimisation du travail en équipe et instauration de
politiques du droit & la déconnexion et de conciliation travail-vie personnelle, entre
autres, sont au cceur de cette démarche.

Conflit travail-vie personnelle et technologie

Les technologies de linformation et de la communication (TIC) contribuent & la
transformation observée dans la profession juridique au Québec, comme ailleurs dans
le monde. Les legals tech, les intelligences artificielles génératives et les plateformes
collaboratives requiérent une adaptation menant certains & ressentir un stress lié a
I'utilisation de la technologie dans un cadre professionnel, c’est-a-dire le technostress
(Brod, 1984; Cadieux et al,, 2024a; Tarafdar et al, 2019). Par ailleurs, certains soulignent
que les technologies mobiles intensifient le débordement de la sphére professionnelle
chez ceux qui peinent & mettre en veille leurs compétences réflexives (Ayyagari et al,,
2011; Cadieux et al., 2019; Mazmanian, 2013).

En conséquence, I'impact des technologies
et le conflit travail-vie personnelle chez les
professionnels du droit ont suscité
I'émergence de plusieurs mesures
d'atténuation. En 2020, le JBM a ratifié la
Déclaration de principe sur la conciliation
travail-vie personnelle (Jeune Barreau de
Montréal, 2020).

2 . : Graphique 47
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Mesures pour faire face au conflit travail-vie personnelle

Chez les jeunes avocats, la proportion de professionnels en situation de conflit travail-
vie personnelle est élevée. Toutefois, certaines voies discutées notamment dans la
Déclaration de principe sur la conciliation travail-vie personnelle sont porteuses pour
atténuer ce conflit et soutenir ces professionnels en début de carriére dont le droit a la
déconnexion.

Concretement, pour adresser les enjeux de conflit travail-vie personnelle, le Jeune
Barreau de Montréal (2020) et le Barreau de Québec (2021) ont fortement encouragé
leurs membres & considérer le droit & la déconnexion. D'ailleurs, dans la présente
étude, le droit d la déconnexion a été examiné a travers la question suivante : « Votre
situation d’'emploi actuelle vous permet-elle de vous déconnecter apres vos heures de
travail (p. ex., pas d'exigence de répondre a des appels, textos et/ou courriels aprés les
heures de travail)? » Sur cette question, 36 % des professionnels participants & Ia
présente enquéte ont déclaré bénéficier d’'un tel droit. Parmi ceux-ci, seulement 18,1 %
vivraient un conflit travail-vie personnelle par rapport a 73,3 % chez ceux qui ne
bénéficient pas de tel droit dans leur milieu de travail.
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73,3 % de ceux ne bénéficiant pas du
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conflit travail-vie personnelle

Concernant I'examen du lien entre les caractéristiques du travail et le droit & la
déconnexion, on remarque que ce droit est plus fréquent lorsque les exigences du
travail sont moins soutenues et les facteurs de protection sont présents. Il semble que
pour mieux comprendre ce lien entre exigences, facteurs de protection et droit d la
déconnexion, il faudrait tenir compte de linfluence plus large de la culture
organisationnelle. A cet égard, certaines études attestent qu'une culture
organisationnelle soutenante ou flexible atténue les effets néfastes des exigences au
travail et fagonne la disponibilité et I'efficacité des ressources (Lopez-Martin et Topag,
2019; Marcos et al., 2020).




Certaines habiletés qui soutiennent I’équilibre travail-vie personnelle

Certaines habiletés ou compétences individuelles impactent la capacité d'un individu
a faire face aux exigences du travail susceptibles de causer un débordement dans la
sphere personnelle. D'une part, la capacité a mettre ses limites — assertivité -
représente la capacité d'exprimer ses sentiments, ses besoins, et ses pensées de
maniére confiante, sans se Iéser soi-méme ou les autres (Oana et lonica Ong, 2019;
Speed et al, 2018). D'autre part, le détachement psychologique du travail indique la
capacité des professionnels a se désengager mentalement du travail en dehors des
heures de bureau (Sonnentag et Schiffner, 2019). Le Graphique 48 présente les
proportions de conflit travail-vie personnelle observées selon le degré de maitrise de
ces habiletés par les participants.
Graphique 48
Présence du conflit travail-vie personnelle (en %) chez les jeunes avocats participants selon leur

habileté & établir leurs limites (n = 365) et leur habileté & se détacher psychologiquement du
travail (n = 365)

42,8% 40,2%

18,5%
. -

Difficulté a mettre ses  Habileté a mettre ses  Difficulté a se détacher Habileté a se détacher
limites (assertivité) limites (assertivité)  psychologiquement du psychologiquement du
travail travail

Le Graphique 48 indique que les jeunes avocats participants & I'étude qui parviennent
a établir leurs limites ou & se détacher psychologiquement du travail sont nettement
moins nombreux (en proportion) & rapporter une présence de conflit travail-vie
personnelle que ceux qui maitrisent moins bien ces habiletés. En ce qui concerne le
détachement psychologique, la différence est plus prononcée encore. Ces résultats
sont encourageants dans la mesure ou ces habiletés peuvent étre développées tout
au long de la vie dune personne, a travers des formations, a travers son
environnement et ses expériences professionnelles.




3.2. LE RAPPORT A L'EMPLOI ET
L'EPANOUISSEMENT AU TRAVAIL
DANS LA PROFESSION ET LES MILIEUX
DE TRAVAIL

Cette section est divisée en trois parties. Les deux premiéres abordent les constats liés
a la satisfaction au travail (3.21) et & l'engagement affectif des jeunes envers la
profession (3.2.2.). La derniére partie traite de l'intention de quitter la profession (3.2.3.).
Etudier ces phénoménes et en comprendre les leviers est une démarche essentielle
afin de favoriser la rétention des jeunes avocats.

3.2.1. La satisfaction des jeunes avocats face d leurs conditions de travail

La satisfaction au travail est un état émotionnel positif i€ & I'évaluation qu‘un
individu fait de son expérience professionnelle (Locke, 1976). En outre, elle s‘associe
notamment au bien-étre, a la performance et & 'engagement (Judge et al, 2021;
Locke, 1976).

Les participants ont été questionnés sur leur satisfaction relative & leurs conditions de
travail. Les énoncés couvraient quatorze facteurs spécifiques, identifiés au Tableau 18
& la page suivante. Ainsi, les facteurs pour lesquels les jeunes avocats éprouvent le
plus de satisfaction sont Iutilisation de leurs compétences (54,0 %), leur autonomie
(59,4 %) et les relations qu'ils entretiennent avec leurs collégues (63,7 %). Inversement,
les trois sources d’insatisfaction les plus évoquées par les jeunes avocats participants
sont le ratio entre leur rémunération et leur contribution (17,9 %), leurs avantages
sociaux (21,7 %) et les bonus en lien avec leur performance (31,8 %).

Utilisation de leurs Autonomie Relations avec
compétences collegues
o

' Une tendance référe ici a I'observation d'une différence statistiquement significative entre deux
proportions en utilisant un seuil de tolérance qui est moins conservateur, c’est-a-dire 10 % (p < 0,1) au
lieude 5 % (p < 0,05).




Les données relatives a chaque facteur de satisfaction ont été comparées selon le
sexe des participants, leur nombre d'‘années d'expérience, le Jeune Barreau d'affiliation
et le secteur d'activité au sein duquel ils évoluent. Les analyses révélent que les
proportions de jeunes avocats ayant affirmé étre satisfaits a trés satisfaits ne different
pas significativement selon le sexe et leur Jeune Barreau d'dffiliation. Cependant,
certaines tendances' ont été notées. Lles jeunes avocats hommes sont
proportionnellement plus hombreux a étre satisfaits de leur ratio de rémunération eut
égard a leur contribution (hommes 355 % ; femmes 26,4 %) alors que les femmes
semblent davantage satisfaites de leur sécurité d'emploi (hommes 42,7 % ; femmes

52,3 %).
Tableau 18
Proportions de satisfaction observées chez les jeunes avocats participants au sujet de leurs conditions
de travail (n = 385)

. Insatisfait Satisfait
Facteurs de satisfaction

d trés insatisfait d tres satisfait

Ecé);/szega)ement professionnel (p. ex, formation 75% 32,0 %
Opportunités d'avancement de carriere 14,6 % 18,4 %
Ratio rémunération-contribution 17,9 % 29,4 %
Bonus/ primes offertes en lien avec la performance 31,8 % 129 %
2:‘;2132:)5 sociaux (p. ex.,, REER, PAE, assurances N7 % 2529
Pratiques et politiques en termes d'organisation du 5 % 344%
travail (p. ex, travail d'équipe, télétravail) ' '

Climat de travail 77 % 51,5 %
Relation avec les collégues 31% 63,7 %
Relation avec le/les supérieur(s) hiérarchique(s) 6,1% 52,4 %
Qualité de 'encadrement 94 % 36,3%
Sécurité d'emploi 7,6 % 48,2 %
Reconnaissance 93 % 36,7 %
Autonomie 25% 59,4 %
Utilisation des compétences professionnelles 29% 54,0 %

Note. Les pourcentages en gras représentent les trois proportions les plus élevées parmi les facteurs
d'insatisfaction et de satisfaction.




Il existe des difféerences statistiguement significatives selon le nombre d'années
d’expérience des participants. Comme l'indique le Tableau 19, les avocats ayant cing
ans ou plus d'années d'expérience semblent plus nombreux & éprouver de la
satisfaction par rapport a leur ratio rémunération-contribution, aux bonus qu'ils
regoivent et & leur sécurité demploi. Une tendance est également observée au sujet
des avantages sociaux alors que les professionnels ayant cing ans ou plus
d’expérience apparaissent proportionnellement plus nombreux & en étre satisfaits
(29,4 % comparativement & 215 % chez ceux ayant moins de cing ans d’expérience

dans la profession).

Tableau19
Proportions de jeunes avocats participants ayant indiqué étre satisfaits a trés satisfaits au sujet de
certains aspects de leur rémunération ou de leur sécurité d'emploi selon le nombre d'années

d’expérience
Moins de 5 ans 5 ans ou plus
Facteurs de satisfaction d’expérience d’expérience
(n=191) (n=194)
Ratio remunération-contribution 230% 35,6 %
Bonus/primes offertes en lien avec la performance 89 % 17,0 %
Sécurité d'emploi 41,9 % 56,7 %

Note. Pour chaque facteur de satisfaction, la proportion la plus élevée est soulignée en gras.

Le Tableau 20 révéele gu’il existe un lien entre le secteur d'activité et la satisfaction
relative aux conditions de travail. A cet effet, les jeunes avocats en pratique privée sont
proportionnellement et significativement plus nombreux a évoquer étre satisfaits par
rapport a leurs opportunités d'avancement de carriére et aux bonus offerts par leur
organisation.

En revanche, une proportion significativement plus élevée d’avocats du secteur public
et OBNL se déclarent satisfaits quant a leurs avantages sociaux, les pratiques et
politiques en vigueur dans leur organisation en termes d'organisation du travail, leurs
relations avec les collégues, leurs relations avec le ou les supérieur(s) et leur sécurité
d'emploi. Encore une fois, une tendance a été constatée chez les jeunes avocats issus
du secteur public et ceuvrant au sein d’'un OBNL (56,8 %), lesquels sont plus nombreux
a témoigner de la satisfaction par rapport au climat de travail que leurs pairs ceuvrant
en pratique privée (47,1 %).




Tableau 20
Proportions de jeunes avocats participants ayant indiqué étre satisfaits & trés satisfaits au sujet de
certaines conditions de travail selon leur secteur d'activité

Fact d tisfacti Secteur public et Pratique privée
acteurs de satisfaction OBNL (n = 148) (n=175)

Opportunités d'avancement de carriére 123% 24,0%
Bonus/primes offertes en lien avec la performance 75 % 17,8 %
Avantqges sociaux (p. ex.,, REER, PAE, assurances 37,4 % 12,6 %
maladies)

Pratiques et politiques en termes d'organisation du travail 42,5 % 28,0 %
Relation avec les collégues N9 % 59,2 %
Relation avec le/les supérieur(s) hiérarchique(s) 58,5 % 47,4 %
Sécurité d'emploi 59,9 % 42,3 %

Note. Pour chaque facteur de satisfaction, la proportion la plus élevée est soulignée en gras.

L'écart le plus marqué en termes de satisfaction porte sur les avantages sociaux et il
s'éleve a 24,8 % en faveur du secteur public et OBNL. Dans cette optique, les avantages
sociaux convoités par les jeunes avocats, selon leur secteur d’'activité, sont détaillés
plus loin.

Des avantages sociaux convoités par les jeunes avocats

Les jeunes avocats ont répondu a des questions concernant les types d'avantages
sociaux dont ils ne bénéficient pas, mais dont ils aimeraient bénéficier. Il a donc été
possible de réaliser des analyses supplémentaires, qui montrent les éléments les plus
importants pour les participants (indiqués en gras dans le Tableau 21 & la page
suivante).




Tableau 21
Proportions de jeunes avocats participants ayant indiqué qu’ils ne bénéficient pas de 'avantage parmi
ces avantages sociaux alors qu'ils aimeraient en bénéficier selon le secteur d’activité

P — Secteur public et Pratique
8 OBNL Privée
Paiement de votre cotisation professionnelle 12,4 % 1,7 %
Paleme!wt de votre prime d'assurance responsabilité 6,9 % 239%
professionnelle
Paiement des heures de formation continue ou formation continue 40% 7.0 %
offert par 'employeur
Rémunération automatique des heures supplémentaires 50,0 % 45,0 %
Rémunération des heures supplémentaires sur approbation de 27.0 % 39,4 %
I'employeur
Heures supplémentaires compensées en vacances 31,6 % 44,9 %
F‘%eglme de retraite ou cotisations REER payé(es) en totalité par 47.4 % 732 %
I'employeur
F‘%eglme de retraite ou cotisations REER payé(es) en partie par 9,9 % 59,3 %
I'employeur
As’su’rance meédicaments collective ou paiement de I'assurance 82 % 18.1 %
meédicaments
Possibilité de prendre un congé pour retourner aux études 15,8 % 26,3 %
Possibilité de prendre un congé sans solde 9.5% 27,3 %
Horaire de travail flexible 16,2 % 17,0 %
Télétravail ou travail en mode hybride (télétravail et bureau) 3,0% 8,5 %
Programme d'aide aux employé(e)s (PAE) 54 % 30,1 %
Programme de conditionnement physique 45,2 % 38,4 %
Paiement des frais de déplacement (véhicule ou transport en 44,6 % 45.4 %
commun)

Note. Pour chaque secteur d‘activité, cing pourcentages sont soulignés en gras. lls mettent en
évidence les avantages sociaux les plus convoités par les participants selon le secteur d'activité.




Les données montrent que quatre avantages sociaux se distinguent, affichant des
proportions d'intérét parmi les plus élevées, tant chez les jeunes avocats du secteur
public et OBNL que chez ceux issus de la pratique privée. Plus spécifiqguement, il s‘agit
de la rémunération automatique des heures supplémentaires, des heures
supplémentaires compensées en vacances, du régime de retraite ou cotisations REER
payé(es) en totalité par 'lemployeur et du paiement des frais de déplacement.

Notons qu'il existe plusieurs différences considérables entre les deux secteurs
d’activité. Cependant, un écart mérite une certaine attention, notamment en termes
de bien-étre et de santé mentale. En effet, pres du tiers des participants ceuvrant en
pratique privée (30,1 %) aimeraient bénéficier d'un programme d'aide aux employés
(PAE) alors quiil n‘est pas disponible dans leur organisation. Dans le secteur public et
OBNL, cette proportion est considérablement plus faible, se chiffrant seulement & 5,4 %.
Considérant 'importance de tels programmes en matiere de prévention et de soutien,
il apparait essentiel d’en augmenter I'acceés pour tous les jeunes avocats.

Le réle des facteurs organisationnels pour comprendre la satisfaction au travail
chez les jeunes avocats québécois

La littérature montre qu’'une variété d'éléments influence la satisfaction au travail. Par
exemple, elle dépend de facteurs commme les conditions de travail, les relations avec
autrui, I'autonomie, la reconnaissance, la rémunération et l'adéquation entre les
attentes et la réalité (Judge et al, 2021; Locke, 1976). Des analyses de régression ont
permis d'identifier les facteurs organisationnels qui s'associent significativement & la
satisfaction des jeunes avocats participants.

Les résultats réveélent que pour eux, les ressources jouent un rdle prépondérant et
protecteur dans I'explication de la satisfaction, plusieurs d'entre elles étant associées d
une satisfaction significativement plus élevée. A cet égard, la cohérence des valeurs, la
collaboration, les opportunités de carriere, le soutien du supérieur, 'autonomie et la
reconnaissance figurent parmi les facteurs dont I'association avec la satisfaction est
statistiquement significative.

A linverse, pour les facteurs de risque, un seul apparait significatif, soit les demandes
qualitatives, lesquelles s’associent & une satisfaction significativement plus faible.
Enfin, le fait d'étre une femme s‘associerait également da une satisfaction
significativement plus élevée chez les participants. Ces constats soulignent
I'importance de favoriser la présence des ressources au travail dans les milieux
organisationnels.




3.2.2. 'ENGAGEMENT AFFECTIF ENVERS LA PROFESSION

L'engagement affectif envers la profession référe d un attachement émotionnel
envers sa profession (Meyer et al, 1993). Plus un professionnel est engagé
affectivement, plus il s'implique dans sa profession, souhdite y maintenir son
appartenance et s'identifie a ses objectifs (Meyer et al, 1993; Morrow et Wirth, 1989).

Les participants ont été sondés sur leur engagement affectif envers leur profession. Le
Tableau 22 présente les questions posées et les réponses émises par les jeunes
avocats de I'échantillon. Plus de 70 % indiquent étre enthousiastes ¢ l'idée de pratiquer
leur profession, évoquent aimer 'exercer et ne regrettent pas ce choix de carriére. Une
proportion de 67,6 % estime avoir un fort attachement a la profession.

Tableau 22

Répartition des jeunes avocats participants selon leur degré d’accord ou de désaccord aux diverses
guestions sur leur engagement affectif envers la profession (n = 374)

Plutét a fortement Nid‘accord, Plutot a fortement

d'accord ni en désaccord endésaccord

Je suis enthousiaste a l'idée de

. . 70,7 % 15,3 % 141 %
pratiquer ma profession
Je n‘aime pas étre un(e) 122 % 8% 76.0 %
avocat(e)
Je regrgtte davoir choisi ma 14,0 % 141% 7N9%
profession
J'ai un fort attachement @ ma 67,6 % 139% 18,5 %

profession

Le role des facteurs organisationnels pour comprendre I'engagement affectif
professionnel chez les jeunes avocats au Québec

Identifier les leviers d'intervention susceptibles d'accroitre 'engagement constitue une
démarche essentielle afin de favoriser la rétention au sein de la profession. Au-deld de
la satisfaction, qui contribue fortement & une hausse de I'engagement affectif
professionnel (n = 273), les résultats découlant des analyses conduites pointent &
nouveau vers les ressources au travdil. llIs mettent en évidence leur rble protecteur
chez les jeunes avocats. Ainsi, la cohérence des valeurs, le soutien des collegues et
I'autonomie s'associent significativement a un engagement affectif professionnel plus
élevé chez les participants.




De maniére cohérente avec les constats posés antérieurement, les facteurs de risque
semblent jouer un réle plus marginal chez les jeunes avocats alors qu'aucun facteur
de risque n‘apparait significativement lié a I'engagement affectif des jeunes avocats
au sein de la profession.

Ces résultats soulévent limportance pour les milieux de travail d'optimiser les
ressources identifiées comme leviers afin de nourrir 'engagement des jeunes avocats
au sein de la profession.

3.2.3. L'INTENTION DE QUITTER LA PROFESSION

L'intention de quitter la profession référe aux pensées spécifiques témoignant de la
volonté de quitter et/ou de changer de profession. Alors que cette intention ne méne
pas systématiquement un professionnel a quitter concretement sa profession, elle
précéde souvent le départ réel (Blau, 2007).

L'enquéte fournit un portrait descriptif des réponses des participants quant a leur
intention de quitter la profession. Les Graphiques suivants illustrent la répartition de
I'echantillon selon la frequence a laquelle les participants ont songé ou non a quitter la
profession (Graphique 49) ou ont révé d'exercer une profession qui répondrait mieux &
leurs besoins personnels (Graphique 50).

Graphique 49 Graphique 50

Répartition de I'échantillon selon la fréquence
a laquelle les jeunes avocats participants ont
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Répartition des jeunes avocats participants selon
la fréquence a laquelle ils ont révé ou non
d’exercer une profession qui répondrait mieux a
leurs besoins personnels (n = 379)
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11,0%
Occasionnellement Parfois Souvent
a jamais a toujours




lls montrent gu'environ un jeune avocat participant sur quatre (251 %) songe
régulierement (de souvent & toujours) a quitter sa profession. Cette proportion s'éléve
a 316 % quant au réve d'exercer une autre profession qui répondrait mieux a leurs
besoins personnels.

Le Graphique 51 indique _ Graphique 51 ‘

L = Répartition des jeunes avocats participants selon la probabilité
que pres de la moitié des selon laquelle ils seraient susceptibles de cesser de pratiquer le
participants (46,4 %) droit pour accepter un autre emploi au méme niveau de

) . . ) rémunération (n = 377)
estiment gqu’il serait plutot

a fortement probable
qu’ils cessent de
pratiquer le droit pour
accepter un autre emploi
au méme niveau de
rémunération.

m Plutét a fortement
improbable

m Ni probable,
ni improbable

m Plutét a fortement
probable

Raisons a I'origine de I’intention de quitter des participants

Les participants ont été invités a préciser la ou les raisons sous-jacentes & leur
intention de quitter la profession d’avocat. Chacun d'entre eux pouvait en spécifier un
maximum de trois. Le Tableau 23 a la page suivante révele les cing raisons les plus
évoquées par les jeunes avocats. Le stress lié a la pratique professionnelle est de loin
la préoccupation la plus importante, évoquée par 65,9 % d'entre eux. La conciliation
travail-vie personnelle ou la charge de travail oppressante représente le deuxieme
enjeu le plus nommé (39,1 %). D'autres raisons ont également été indiquées dans des
proportions allant de 0,3 % & 13,3 %. Les cing raisons les moins évoquées sont les
suivantes : le fait de ne pas pouvoir exploiter ses compétences et ses connaissances
légales (25 %), les autres raisons (non spécifiées) (24 %), le racisme et la
discrimination (1,6 %), 'image négative de la profession dans le public (0,5 %) et les
problémes de santé physique (0,3 %).




Tableau 23
Proportions de jeunes avocats participants selon les principales raisons sous-jacentes évoquées
pour expliquer leur intention de quitter la profession (n = 3]65

Proportion
(en %)
Stress lié a la pratique professionnelle 65,9 %
Conciliation difficile entre ma vie professionnelle et privée ou 39,1 %

charge de travail oppressante/Horaire de travail

Pression de la performance 27,7 %
Autres aspirations personnelles 19,0 %
Syndrome de I'imposteur (sentiment de ne pas étre a sa place 17,7 %

dans la profession)

Le réle des facteurs organisationnels pour comprendre l'intention de quitter la
profession chez les participants

Au-deld de I'engagement affectif envers la profession, de la satisfaction relative aux
conditions de travail (n = 271) et du conflit travail-vie personnelle (n = 273), certains
facteurs organisationnels s‘associent significativement & lintention de quitter la
profession des jeunes avocats participants. C'est le cas notamment de la cohérence
des valeurs et de la reconnaissance, lesquelles s’‘associent & une baisse significative
de lintention de quitter des jeunes avocats. A linverse, les demandes quantitatives
(surcharge quantitative) s‘associent significativement & une intention de quitter plus

élevée (n = 308).

Ces résultats soulignent a nouveau le réle particulier des ressources au travail pour
comprendre l'intention de quitter chez les jeunes avocats québécois.

Enfin, aprés plusieurs analyses, celles-ci ont révélé l'existence d'un effet domino
impliquant la satisfaction au travail, 'engagement affectif professionnel et l'intention
de quitter la profession, comme lillustre la Figure 2. Ainsi, dans une optique de
rétention, non seulement il s‘avere pertinent de s’intéresser aux constats sur l'intention
de quitter, mais il devient également primordial de s’attarder aux facteurs qui
protegent 'engagement et la satisfaction.




Figure 2
Effet domino relatif & I'intention de quitter la profession chez les jeunes avocats québécois

CONCLUSION

Globalement, les résultats présentés dans cette section du rapport révélent une forte
association entre les deux attitudes au travail (c.-a-d. la satisfaction et 'engagement
affectif professionnel) et l'intention de quitter la profession (n = 271). Ces constats
concordent avec la littérature scientifique (Lee et al, 2000; Zhu et al, 202]). En outre, les
résultats mettent en évidence que les ressources au travail contribuent
particulierement & préserver la satisfaction au travail, lI'engagement affectif
professionnel, et ultimement, la rétention des jeunes avocats dans la profession. Elles
méritent donc une attention soutenue de la part des acteurs du milieu juridique,
représentant des leviers d'intervention essentiels.




3.3. LA SANTE MENTALE DANS LA
PROFESSION : AU-DELA DES
PERCEPTIONS

La santé mentale est un enjeu majeur au sein de la profession juridique (Cadieux et all,,
2022), particulierement pour les avocats en début de carriére. Afin de mieux
comprendre 'ampleur du sujet, cette section examine I'écart entre les perceptions et
les faits, en s'‘appuyant sur les indicateurs de santé mentale, les raisons évoquées pour
ne pas chercher de laide, la question de la stigmatisation, ainsi que la perception
quant a I'évolution de la santé mentale et son interférence avec la vie personnelle chez
les jeunes avocats participants.

Perception quant a I’évolution de la santé mentale et son interférence avec la
vie personnelle

La santé mentale et le bien-étre des professionnels du droit suscitent des
préoccupations grandissantes (Cadieux et al,, 2022). Les jeunes avocats, comptant dix
années et moins de pratique, et interrogés dans le cadre de cette étude, ne font pas
exception. Plusieurs d’entre eux rapportent que leur santé mentale interfére avec leur
vie personnelle ou professionnelle. Le Graphique 52 représente la fréquence selon
laquelle I'état de la santé mentale des participants a interféré avec leur vie personnelle
ou leur habileté a accomplir leur travail.

Graphique 52 Comme le montre le Graphique 52,
Fréquence selon laquelle I'état de la santé mentale

des jeunes avocats participants a interféré avec leur ~ S€uls 22,0 % des répondants affirment

vie personnelle ?:Jal\?c!;lilr{lna?"g(t}g)a accomplir leur que leur santé mentale n‘a jamais eu
38,0% dimpact sur ces aspects de leur vie.

En revanche, 38,0 % déclarent vivre
des interférences quelques fois par

22,0%
17 mois alors quenviron 40 % des
12,9% I , )
2 7% participants signalent que leur santé
I . mentale a un impact sur leur vie

personnelle et leur capacité a exercer
Jamais Quelques Une fois par Plusieurs Tous les | il . foi
fois durant semaine fois par jours eur travail, et ce, au moins une fois
le mois semaine par semaine.




Ces résultats viennent confirmer une , _ Graphique53
Proportion de jeunes avocats participants selon

perception largement répandue chez I'évolution de leur santé mentale depuis leur
les jeunes avocats participants & l'effet assermentation (n = 499)

d'une détérioration de leur santé -
mentale depuis leur entrée dans la = amélioré
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avocats sur cing (39,4 %) qui estiment relativement stable
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depuis leur entrée dans la pratique du
droit.

m détérioré

Cette dégradation semble exercer une influence significative sur leur vie personnelle,
compromettant ainsi leur bien-étre global. La difficulté d maintenir une séparation
nette entre les sphéres professionnelle et personnelle peut entrainer de nombreuses
répercussions sur la santé psychologique des individus, notamment une
augmentation du stress ressenti, 'apparition de symptémes dépressifs, un épuisement
émotionnel accru, et, de maniére plus générale, une fragilisation du personnel
(Duxbury, 2003).

3.3.1. Indicateurs de santé mentale au travail chez les jeunes avocats
québécois

Les jeunes avocats se trouvent d l'intersection de multiples facteurs de vulnérabilité :
exigences professionnelles élevées, heures facturables, demandes émotionnelles,
conflit travail- vie personnelle, etc. (Cadieux et al, 2022). Cette réalité se traduit non

seulement dans les perceptions, mais aussi dans les indicateurs mesurables de
détresse psychologique.

Le Tableau 24 d la page suivante présente les proportions observées dans le cadre de
la présente enquéte en ce qui concerne les différents indicateurs de santé mentale
chez les jeunes avocats.




Tableau 24
Indicateurs de santé mentale chez les jeunes avocats participants

indicateur d té tal Proportion Proportion Proportion
ndicateurde sante mentale (en %) en 2019 (en%) en2022 (en%) en 2024
Présence de détresse psychologique 499 % 67,0 % 63,0 %
Présence de symptémes dépressifs nd 245 % 14,8 %
Présence de symptémes anxieux nd 425 % 31,3 %
Présence d'épuisement professionnel 22,4% 508 % 46,4 %
Présence d'idées suicidaires g 19.5 % 149 %
depuis I'assermentation n e e

Note. Les analyses pour 2022 ont été réalisées a partir des données collectées par Cadieux et al. (2022)
dans le cadre du projet Vers une pratique saine et durable du droit au Canada. Pour produire les
analyses de 2022, notre équipe a sélectionné que les avocats participants au Québec ayant 10 ans ou
moins de pratique. Celles de 2019 ont été réalisées a partir des données collectées par Cadieux et al.
(2019) dans le cadre d'un projet en partenariat avec le Barreau du Québec auquel plus de 2000
avocats québécois ont participé. La mention nd pour certaines mesures en 2019 indique que
l'indicateur n‘avait pas été mesuré au moment de cette enquéte.

Ces chiffres indiquent une amélioration sur plusieurs indicateurs de santé mentale
depuis I'enquéte réalisée en 2022 (Cadieux et al, 2022). Les améliorations les plus
marquées concernent notamment les symptéomes anxieux et dépressifs. Il importe a
cet effet de souligner que les données dans le cadre de cette enquéte avaient été
collectées a la suite du déconfinement suivant la troisieme vague de COVID-19 au
Canada, soit & l'automne 2021. Il est donc normal d’observer des proportions moins
élevées aujourd’hui comparativement au contexte pandémique de I'époque. Malgré
tout, en comparant les proportions de 2024 avec celles de 2019, on constate que la
détresse psychologique est plus élevée aujourd’hui en comparaison d’il y a 5 ans et
que la proportion d’épuisement professionnel a doublé depuis 2019. Ces chiffres sont
cohérents avec une dégradation de la santé mentale dans la population active ces
derniéres années, une dégradation associée & la pandémie (Lowe et al, 2024 ; Rao et
al, 2024), mais également & plusieurs autres facteurs structurels, économiques et
sociaux tels que la pénurie de main-d’ceuvre et l'inflation pour ne nommer que ceux-ci
(Greenshield, 2024 ; RSMC, 2024 ; Talent Canada, 2023).




Détresse psychologique

La détresse psychologique se définit comme « un état subjectif désagréable
regroupant un ensemble de symptdbmes physiques, psychologiques et
comportementauy, laquelle ne référe pas a une pathologie spécifique (donc pas & la
maladie), mais qui regroupe des symptémes s‘apparentant tantét & la dépression,
tantét a I'épuisement, tels la fatigue, lirritabilité, des problemes de concentration,
'anxiété, I'insomnie » (Cadieux et al, 2022, p. 28). Cette condition est étroitement liée a
divers facteurs structurels présents dans le milieu de travail.

En procédant d des analyses d'association entre les facteurs explicatifs de la détresse
psychologique issus de la sphere organisationnelle, elles nous permettent de constater
la prédominance d'un facteur de risque et 'apport de certains facteurs de protection.
La Figure 3 illustre que la surcharge quantitative tréne seule au sommet des facteurs
de risque s‘dssociant significativement & la détresse psychologique chez les jeunes
avocats.

_ Figure 3 o Sa prédominance écarte d'autres
lllustration des facteurs organisationnels .

s‘associant & la détresse psychologique chez les facteurs de risque dans les analyses,

jeunes avocats québécois (n = 300) ayant pour leur part un effet marginal

lorsque la charge de travail quantitative
est tenue en compte. Plusieurs
explications peuvent en découler.

L'une d'entre elles réside dans le fait
qu'en début de carriere, les jeunes
avocats ont généralement moins de
contréle sur I'organisation de leur travail.
Exposés & des demandes quantitatives
élevées dés l'entrée dans la profession,
jumelées a trés peu d'expérience et
d’autonomie pour composer avec cette
*En controlant pour le sexe et I’dge, I'age ayant un f:harge getraval ".eSt passibls qus .Ies
effet significatif sur I'explication de la détresse jeunes avocats vivent une certaine
psychologique. détresse psychologique en lien avec
cette dynamique.

Demandes
quantitatives




Concernant les facteurs de protection qui s‘associent significativement & une
diminution de la détresse psychologique chez les jeunes avocats, on en remarque trois
: la reconnaissance, I'autonomie au travail et le soutien du supérieur.

Symptoémes dépressifs, anxieux et idées suicidaires

Bien que les symptomes dépressifs soient rapportés par une

proportion moindre de participants, cela n‘en diminue pas Ia m
portée. La dépression réféere ad un « désordre de I'humeur ®
caractérisé par un sentiment de tristesse, une perte d'intérét ou v

de plaisir, des sentiments de culpabilité ou de dévalorisation de

soi, des troubles du sommeil ou de l'appétit, de la fatigue, ainsi
que des difficultés de concentration. Dans sa forme la plus
séveére, elle peut mener au suicide » (Beck & Alford, 2009 dans

Cadieux et al,, 2022).

Les symptémes dépressifs ne sont pas uniquement attribuables a des vulnérabilités
individuelles, mais également étroitement liés aux conditions de travail et hors travail
dans lesquelles évoluent les jeunes avocats.

Les facteurs organisationnels qui permettent d'expliquer de fagon significative la
présence de symptomes dépressifs chez les jeunes avocats sont présentés dans la

Figure 4.

A linstar des autres analyses
d’'association, on remarque qu’'un seul
facteur de protection s'associe & une
diminution significative des symptomes
dépressifs, soit le soutien du supérieur.

Les demandes quantitatives, l'insécurité
d'emploi, les longues heures de travail et
la violence au travail contribuent
significativement & des symptémes
dépressifs plus élevés au sein de
I'échantillon.

Figure 4
lllustration des facteurs organisationnels s'associant
aux symptémes dépressifs chez les jeunes avocats
québécois (n = 295)

Soutien du
supeérieur

Dem. quantitatives

+ Insécurité d'emploi
+ Longues hrs de travail
+Violence

*En contrélant pour le sexe et I'Gge.




L'anxiété réfere a « un trouble caractérisé par un sentiment excessif et incontrélable
d’inquiétude et de peur a propos de certains sujets » (Anxiety & Depression Association
of America, 2021). Dans le cadre de cette étude, plusieurs conditions de travail se
révelent particulierement associées a la présence de symptémes anxieux.

Des proportions significatives de symptdmes anxieux sont observées chez les
participants ayant rapporté de lincivilité au travail (57,1 %). Méme si les symptémes
anxieux identifiées chez les avocats ayant 10 ans et moins de pratique peuvent étre
interprétés indépendamment du contexte dans lequel ils évoluent, ce sont
principalement les caractéristiques du milieu de travail — et non des facteurs
personnels — qui semblent contribuer & lintensité de l'anxiété observée chez les
participants.

La présence d'idées suicidaires depuis l'assermentation, bien que rapportée par une
proportion plus restreinte des participants (14,2 %), appelle une attention particuliére
en raison de la gravité du phénomeéne. Chez les jeunes avocats participants, les taux
significativement plus élevés sont observés chez les personnes ayant été exposées d
un mangue de soutien hors travail (25,9 %), & de I'incivilité en milieu professionnel (25,0
%), ainsi que chez celles vivant avec un handicap en général (23,5 %)..

Ces résultats soulignent l'urgence d'intervenir en amont et [importance du
Programme d'aide aux membres du Barreau du Québec (PAMBA) au sein des jeunes
avocats de la pratique du droit.

Epuisement professionnel

L'épuisement professionnel référe au « degré de fatigue et d'épuisement ressenti en
lien avec son travail » [traduction libre] (Kristensen et al, 2005, p. 197). Il s‘agit d'un
indicateur central de mal-&tre au travail, souvent déclenché par une surcharge
prolongée, un manque de soutien ou une perte de contréle sur son environnement
professionnel.

' Parmi les cing indicateurs de santé mentale examinés, quatre montrent une association avec la
présence d'un handicap, qu’il soit mental ou physique. Cette récurrence met en lumiére la réalité
particulierement préoccupante des personnes en situation de handicap dans la pratique du droit et
rappelle importance de mettre en place des mesures concrétes de soutien et d’inclusion au sein des
jeunes avocats.




En ce qui concerne les facteurs organisationnels liés a I'épuisement professionnel chez

les jeunes avocats, on

remarque quatre facteurs de

risque qui s'‘associent

significativement a 'augmentation de I'épuisement dans la profession, ainsi que trois
ressources contribuant significativement & sa diminution. La Figure 5 illustre les

facteurs dont il est question.

Figure 5
lllustration des facteurs organisationnels
s'associant & I'épuisement professionnel chez les
jeunes avocats québécois (n = 299)

Reconnaissance
4

Cohérence de valeurs
+

Autonomie Dem. quantitatives

+ Incivilité

*En contrélant pour le sexe et I'dge.

+ Manque de ressources
+ Dem. qualitatives

Ainsi, les facteurs de risque expliquent
341 % de la variation d‘épuisement
professionnel chez les jeunes
participants contre seulement 7,2 % pour
les ressources. C'est donc dire que, bien
que les facteurs de risques contribuent
de maniere plus importante 4
I'explication de I'épuisement chez les

jeunes participants.

Conséquemment, il importe, une fois de
plus, d'agir directement sur les facteurs
de risque, hotamment au niveau de la
charge de travail, de la disponibilité des
ressources et de l'incivilité au travail.

3.3.2. LA DETRESSE DERRIERE LA TOGE : STIGMATISATION ET OBSTACLES A LA

RECHERCHE DE SOUTIEN

Raisons pour ne pas étre allé chercher de I'aide

Si la reconndissance des enjeux de santé mentale progresse

dans la profession juridique (Cadieux et al,, 2024b), le passage
a l'action demeure plus difficile. Prés de la moitié des
participants (44,9 %) affirment avoir ressenti le besoin de
recourir & une dide professionnelle, sans toutefois I'avoir fait. Le

Tableau 25 a la page suivante présente les principales raisons
évoquées par les avocats en début de carriere pour expliquer

cette hésitation.




Tableau 25
Raisons pour lesquelles les jeunes professionnels du droit participants ne sont pas allés chercher de

l'aide (n = 246)
Je me suis dit « c’est passager, cela va passer » 54,8 %
J'di manqué de temps 52,4 %
Je n‘avais pas I'énergie pour m’engager dans une telle démarche 44,9 %
Je manquais de ressources financiéres 339 %
Je doutais de la pertinence d'avoir recours & un(e) professionnel(le) 235%

Plus de la moitié d’entre eux indiquent avoir minimisé leur état, pensant que « cela
allait passer » (54,8 %), ou ne pas avoir trouvé le temps de s'en occuper (52,4 %).
D'autres raisons fréequemment citées incluent le manque d'énergie pour entreprendre
une telle démarche (44,9 %), des contraintes financiéres (33,9 %), ou encore un doute
quant a la pertinence de consulter un professionnel (23,5 %).

Méme si certaines ressources existent, la démarche de demander de I'aide demeure,
dans certains cas, relativement difficile. C'est dans cette optique que le Barreau du
Québec a établi une entente avec le Programme d'aide aux membres du Barreau
(PAMBA), permettant d'offrir un soutien psychologique aux étudiants et aux stagiaires
de I'Ecole du Barreau. Par ailleurs, le rapport global de la Phase Il (Cadieux et al, 2024b)
souligne l'importance d'agir simultanément sur plusieurs leviers : promouvoir des
modes de vie sains, renforcer la sensibilisation aux enjeux de santé mentale et

améliorer la capacité des futurs professionnels @ reconnaitre leurs besoins et a
solliciter de l'aide.

Stigmatisation

Malgré une reconnaissance grandissante de I'importance de la santé mentale dans le
milieu juridique, le fait de parler ouvertement de ses difficultés demeure un enjeu
sensible, en particulier pour les avocats en début de carriere. Le fait que 44,9 % des
répondants aient ressenti le besoin de consulter un professionnel sans avoir concrétisé
cette démarche en témoigne. Les raisons invoquées — telles que le manque d’énergie,
de temps ou les doutes quant & la pertinence de consulter — illustrent une difficulté
persistante a reconnaitre et verbaliser sa détresse psychologique.




De plus, 54,2 % des jeunes avocats estiment que la plupart des membres de leur
profession pergoivent les problemes de santé mentale comme un signe de faiblesse
(n = 465). Un chiffre comparable aux observations de 2022 (Cadieux et al, 2022) alors
que de maniere plus générale, 53,8 % des professionnels du droit canadiens
partageaient également cette perception (Cadieux et al, 2022). Dans ce contexte, le
simple fait d’'admettre une difficulté peut étre pergu comme compromettant, voire
incompatible avec I'image d’'exigence et de maitrise attendue dans la profession - une
pression d'autant plus forte pour ceux et celles qui débutent leur parcours. Cette
stigmatisation persistante contribue & entretenir le silence autour de la détresse
psychologique et limite le recours aux services d'aide, souvent par crainte d'étre jugé

inapte, ou de ne pas étre « & la hauteur » de la profession juridique.

Déstigmatiser les enjeux de santé mentale dans la profession passe avant tout par
I'ouverture des discussions sur ces thémes dans les milieux de travail. Le Graphique 54
illustre la frequence de laquelle la question de la santé mentale est abordée dans le
milieu de travail, tantét par I'employeur, tantét par les colléegues. On remarque
qu’environ 46 % d'employeurs des jeunes avocats abordent rarement ou jamais la
question de la santé mentale. Toutefois, c’est entre collegues que cette question est le
plus abordée, ol plus de trois jeunes avocats sur quatre (environ 78 %) ont indiqué que
la question de la santé mentale est abordée occasionnellement & régulierement.

Graphique 54
Fréquence selon laquelle la question de la santé mentale est abordée par 'employeur et entre collégues
dans le milieu de travail des jeunes avocats participants

: 16,3% ® Par votre employeur
Jamais F ploy
“o% (n=461)
30,1% W Par vos collegues
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: 36,4%
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PARTIE4

RECOMMANDATIONS




LA SITUATION DE L’'EMPLOI ET SANTE
DES JEUNES AVOCATS QUEBECOIS
IMAGEE : PRESENTATION DES
PRINCIPAUX CONSTATS

Au terme de cette recherche et des analyses réalisées au fil des différents themes
abordés dans ce rapport, notre équipe a été mandatée par le Jeune Barreau de
Montréal et ses partenaires afin d'élaborer des recommandations ciblées découlant
des principaux constats tirés de cette recherche.

Pour y parvenir, notre équipe a d'abord établi un inventaire des problématiques
identifiées afin de comprendre ensuite les relations entre celles-ci. Ces constats sont
présentés via des tableaux synthéses en Annexe 2 du présent rapport.

Les résultats de cet exercice ont permis de mettre en relief les différents défis qui
sillonnent le parcours des jeunes avocats deés leur entrée & l'Université jusqu'a leur
entrée sur le marché du travail. Non seulement les résultats obtenus tendent d mettre
I'accent sur le parcours, mais également sur le caractere cumulatif des expériences
vécues par les jeunes avocats tout au long de celui-ci.

Pour expliquer ceci tout en mettant en exergue les défis de ce parcours, notre équipe a
décidé dillustrer le cumul des expériences vécues par les jeunes avocats via le
Schéma 1 présenté da la page suivante. Ce schéma, inspiré des travaux de Bakker,
Demerouti et Sanz-Vergel (2023), illustre le principe des bassins versants dans lesquels
les jeunes avocats cheminent étape par étape jusqu’a leur entrée sur le marché du
travail, lequel est représenté par une mer parfois agitée.




Schémal
La situation de I'emploi et la santé des jeunes avocats québécois imagée

—
oAod
Ce parcours débute & l'université, un parcours au cours duquel un nombre croissant
de jeunes avocats travaillent en comparaison @ I'étude de 2016 (87,4 % vs. 19,8 %). Les
résultats indiquent avec surprise que seulement 16,3 % des jeunes avocats auraient
apprécié leurs études universitaires. Parmi les principaux reproches qu'adressent les
jeunes avocats a leur alma mater figure le caractére encore trop souvent théorique
des apprentissages réalisés au détriment d'une pédagogie axée sur la réalité de la
pratique. On constate cependant que certaines écoles de droit font meilleure figure &
ce chapitre (Voir section 2.1.). Egalement, plus de 80 % des participants ont indiqué que
la pratique non conventionnelle n‘est que peu mise de l'avant dans leur parcours
académique.

Etape 1du parcours: L'université L:




=

Etape 2 du parcours : L’Ecole du Barreau E m

Une fois les apprentissages complétés dans leur cursus universitaire, les jeunes
avocats passent par I'Ecole du Barreau. A cette étape, leur expérience semble déja
teintée des expériences cumulées durant leurs études. Bien que les résultats indiquent
également une faible satisfaction & I'égard de la formation & I'Ecole du barreau, il
importe de mettre en relief que la formation qui y est actuellement desservie a
,"'récemment été l'objet d’'une réforme importante incluant notamment une clinique
juridique et une formation beaucoup plus pratique aujourd’hui comparativement d
celle qui y était desservie par les années passées. D'ailleurs, cela se reflete dans les
résultats obtenus. Bien que seulement 6,2 % de I'échantillon ont & ce jour suivi le
nouveau cursus de formation, ces jeunes apparaissent globalement plus satisfaits de
leur expérience & I'Ecole du Barreau avec prés de 10 % d'écart quant au taux de
satisfaction chez les jeunes soumis au nouveau programme (9,6 % pour la formation
de 8 mois, 14,7 % pour la formation de 4 mois et 23,7 % pour le nouveau progrqmme
comprenant la clinique juridique).

Etape 3 du parcours : Le stage professionnel

Une fois les examens réussis & I'Ecole du Barreau, les jeunes avocats entreprennent la -
derniere étape de leur parcours avant leur arrivée sur le marché du travail, soit le stage
professionnel. Parmi I'ensemble des étapes, c’est pour celle-ci que les jeunes avocats
montrent la plus grande satisfaction (68,4 %). Les résultats mettent également en
évidence que prés de la moitié des jeunes avocats iront réaliser un stage dans une
région autre que leur région d'origine. Si le choix du lieu du stage est parfois
conditionné par les liens familiaux, 443 % choisissent ce lieu en fonction des
opportunités de carrieres quiy sont associées au terme de leur stage. D&ja au moment
du stage, on constate une charge de travail importante pour les jeunes avocats a
laquelle s’‘associe de trés longues heures de travail. Ceci alors qu'ils n‘'ont méme pas
encore pleinement intégré la profession. D'ailleurs, les résultats indiquent que 44,9 %
d'entre eux ont travaillé plus de 45 heures par semaine et 23,8 % plus de 55 heures
hebdomadairement. Ces données sont préoccupantes alors que les jeunes avocats
entrent a peine sur le marché du travail et que plus du quart d’entre eux dépassent le
seuil des 50 heures par semaine, un seuil qui expose A un risque accru pour le
développement ou l'aggravation d'enjeux de santé mentale durant la pratique
professionnelle (Cadieux & Marchand, 2015; Wong et al,, 2019). »°
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7 *~-3 Etape 4 du parcours : L'entrée sur le marché du travail F;
Tel quillustré dans le schéma présenté, une fois leur stage complété, les jeunes
avocats de plein droit d'exercice entrent définitivement sur le marché du travail, lequel
est illustré par une mer agitée.
P

Le phare.
Cette étendue d’eau laisse entrevoir a I'horizon un imposant phare visant a guider les
jeunes avocats jusqu'a bon port, soit leur pérennité dans la profession, engagé envers
celle-ci tout en étant en santé. Ce phare représente les ressources essentielles au bon
développement des jeunes juristes dans leur profession. En effet, contrairement a
d’'autres recherches antérieures réalisées aupres des avocats canadiens pour qui les
ressources jouent un rdle plutét marginal dans I'explication de la santé, les résultats
obtenus dans cette recherche mettent en perspective le réle déterminant de ces
ressources pour comprendre la santé des jeunes avocats ayant 10 ans ou moins de
pratique. Parmi les ressources les plus déterminantes, on retrouve la reconnaissance,
la cohérence des valeurs, le soutien du supérieur et des collegues, la collaboration et
'autonomie. Ces ressources jouent un roéle important sur I'expérience au travail et, par
le fait méme, sur la probabilité des jeunes juristes de se rendre d bon port, dans une
pratique professionnelle bien établie envers laquelle ils sont engagés et en santé. Le
schéma présente différentes métaphores permettant de mieux comprendre le voyage
parcouru par les jeunes avocats parfois plongés en eaux troubles.

'(
Le soleil.

Il représente le mentorat et en particulier un mentorat de qualité, lequel teinte
I'ensemble du voyage des jeunes professionnels du droit au cours de leur carriere. En
effet, le partage avec un mentor est un moment privilégié, non seulement pour
développer ses compétences, mais également pour affronter avec clairvoyance le
reste de son parcours professionnel.

Les nuages.
lllustrent les obstacles au mentorat qui ont pu étre dressés dans le cadre de ce projet.
Parmi ceux-ci on retrouve notamment l'idéal-type du mentor qui malheureusement
s‘avere parfois nuisible et nuirait a la démocratisation du mentorat tout en diluant la
diversité potentielle de mentor qui profiterait sans doute aux jeunes avocats. Les
résultats tendent également & indiquer que le mentorat formel aurait un impact plus
diffus en comparaison au mentorat informel.




Le bateau. A

Il représente pour sa part le climat et contexte de travail au sein duquel évoluent les
jeunes avocats. Ce bateau est équipé de bouées dont chacune représente une
ressource importante favorable au climat organisationnel dans lequel évoluent les
jeunes : les relations harmonieuses avec les collégues et le supérieur, la collaboration,
la reconnaissance et la cohérence des valeurs. Inversement le schéma laisse entrevoir
que ce bateau est parfois susceptible de prendre l'eau, résultats des incivilités
auxquelles sont exposés certains jeunes juristes dans leur milieu de travail hautement
pressurisé par une charge de travail oppressante auxquelles s’associent de longues
heures de travail.

Les vagues. tg/ 7

Elles représentent les défis rencontrés au fil d’'un cheminement de carriere en eaux
troubles. On retrouve [linsatisfaction au travail, le conflit travail-vie personnelle, la
détresse psychologique, les symptémes dépressifs et 'épuisement professionnel.

Les rafales de vent. :

Les vagues sont alimentées par des rafales de vent lesquelles illustrent les facteurs de
risques associés a chacun de ces défis. Par exemple, la rafale de vent nourrissant la
vague de l'insatisfaction chez les jeunes avocats est liée aux bonus ou primes offertes
en lien avec la performance, aux avantages sociaux et a un déséquilibre pergu
concernant le ratio de leur rétribution comparativement a leur contribution.

Les bouées. Q

Représentent des facteurs de protection, des ressources susceptibles de porter
secours aux professionnels exposés a ces vents de front afin de se rendre a bon port.
Par exemple, la bouée susceptible de prémunir les jeunes avocats contre
I'insatisfaction constitue les relations avec les collegues, 'autonomie dont ils disposent
dans leur travail et I'utilisation des compétences professionnelles.

L'usage de métaphore ne se substitue pas a la précision des nombreuses statistiques
et analyses réalisées dans ce rapport. Pourtant, elles s’avérent un puissant outil de
vulgarisation pour comprendre les interrelations entre les nombreux constats posés et
ainsi, situer la pertinence des recommandations présentées a la section suivante.




RECOMMANDATIONS CIBLEES

A la suite des constats posés précédemment et de la schématisation qui en découle,
notre équipe a retenu cinqg recommandations ciblées afin d’'améliorer la situation de
I'emploi, mais également de mieux soutenir la santé des jeunes avocats québécois et,
par le fait méme, soutenir leur pérennité dans la profession.

RECOMMANDATION 1 | Améliorer les cursus de formation académiques en droit au
sein de nos universités

Au cours des derniéres années, les cursus de formation offerts aux futurs juristes se
sont sensiblement améliorés. Certaines universités ont revisité leurs programmes dfin
de mieux préparer les étudiants a la réalité du marché du travail, notamment en
intégrant davantage d'enseignements pratiques, tels que les cliniques juridiques ou
des cours axés sur des mises en situation réelles.

Cependant, les résultats de la présente étude mettent en évidence qu'il subsiste une
marge d'‘amélioration. Si plusieurs établissements ont emboité le pas a ces réformes,
d’'autres tardent encore a mettre en place ces changements, qui ne peuvent plus étre
considérés comme accessoires a la lumiére des données recueillies.

Dans la foulée de I'Etude nationale vers une pratique saine et durable du droit au
Canada, Cadieux et al. (2022) recommandaient déja d'intégrer le développement de
compétences transversales liées a la gestion du stress tout au long du parcours
universitaire. Certaines universités ont d’ailleurs innové avec la création de cours visant
& développer ces compétences tout en valorisant la diversité des pratiques
professionnelles.

Les universités doivent également prendre en considération l'augmentation du
nombre d’heures travaillées par les étudiants durant leurs études. Cette réalité
contribue a l'installation d'une fatigue précoce, bien avant I'entrée a I'Ecole du Barreay,
puis au stage, ou plus du quart des jeunes avocats travaillent déja plus de 50 heures
par semaine. Cette accumulation de pression et de surcharge, dés le début du
parcours professionnel, accroit les risques d’'épuisement et nuit au mieux-étre a long
terme une fois entré sur le marché du travail.
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Ainsi, pour renforcer la formation académique et favoriser une transition saine vers la
profession, il importe de :

Mettre davantage de l'avant le développement de compétences pratiques,
notamment par l'intégration systématique de stages, de cliniques juridiques et
de projets appliqués.

Introduire et maintenir un enseignement structuré sur la gestion du stress et la
santé psychologique dans les facultés de droit, en assurant la continuité de ces
apprentissages tout au long de la carriere.

Reconnaitre et atténuer I'impact du travail rémunéré pendant les études, afin de
limiter la fatigue accumulée avant méme I'entrée dans la profession.

Ces efforts doivent s’inscrire dans une vision globale, ou I'ensemble des acteurs -
universités, Ecole du Barreau, milieux de stage, cabinets, organisations professionnelles
— collaborent pour soutenir le mieux-étre des juristes, du moment ou ils entament leurs
études jusqu'a la retraite. La réussite de cette démarche passe par une
reconnaissance collective que la santé mentale et la résilience ne sont pas
périphériques, mais des piliers essentiels d'une pratique durable du droit et que tous
les acteurs jouent un réle important pour nourrir ces piliers.

RECOMMANDATION 2 | Améliorer le soutien disponible pour les jeunes professionnels
du droit a I'’entrée dans la profession

L'entrée dans la profession juridique constitue une étape charniére, marquée par de
fortes attentes, un rythme de travail soutenu et, souvent, un décalage entre la réalité
vécue et les aspirations initiales. Les résultats de cette étude démontrent qu'un
accompagnement ciblé deées les premieres années de pratique est essentiel pour
soutenir la santé mentale et la rétention des jeunes avocats, particulierement ceux
ayant moins de cing ans d’expérience.

Un des leviers les plus efficaces identifiés est la mise en place de programmes de pairs
aidants. Ce modeéle, qui repose sur I'accompagnement de jeunes avocats par des
collegues comptant entre cing et dix ans de pratique, permet de créer des liens de
confiance, d'offrir un soutien concret et de normaliser les défis rencontrés lors de
I'intégration a la profession. Ces échanges entre pairs réduisent le sentiment
d’isolement et favorisent le partage d'outils et de stratégies adaptées au contexte

actuel de la pratique.

Le mentorat constitue également un outil central, & condition qu'il soit
repensé et mieux adapté aux besoins réels des jeunes praticiens du
droit.




Dans le cadre de cette étude, 43,0 % des répondants ont indiqué avoir eu acces d un
mentor au début de leur carriere. Parmi eux, 37,9 % l'étaient dans le cadre d'un
programme formel au sein de leur organisation. Toutefois, seulement 16,3 % des jeunes
avocats se sont dits satisfaits de I'efficacité de leur relation avec leur mentor. Fait
notable, la satisfaction est plus élevée dans les relations informelles (85,8 %) que dans
les programmes formels (72,0 %), ce qui suggére que la qualité de la relation
mentorale et la compatibilité entre mentor et mentoré sont des facteurs déterminants.

Il est donc essentiel que les parcours de mentorat soient mieux structurés, en ciblant
clairement les compétences a développer et les mécanismes pour y parvenir. Le
mentorat représente un moyen privilégié pour renforcer le développement de
compétences transversales protectrices pour la santg, telles que le détachement
psychologique, la capacité a poser et maintenir des limites, et I'aptitude & préserver un
équilibre satisfaisant entre vie personnelle et professionnelle. Or, en I'absence d'un
programme structuré, il est difficile d'évaluer la contribution réelle du mentorat au
développement de ces compétences et, ultimement, son impact sur la santé et la
performance des jeunes avocats en début de carriére. Pour maximiser les retombées
positives du mentorat, il est recommandé de:

Améliorer le jumelage mentor-mentoré, en tenant compte non seulement de

I'expertise juridique, mais aussi des valeurs, du style de communication et des
objectifs professionnels.

Former les mentors & accompagner leurs mentorés dans la gestion du stress,
I'equilibre travail-vie personnelle et la déstigmatisation des enjeux de santé
mentale.

Intégrer un suivi et des indicateurs d'évaluation pour mesurer le développement
des compétences visées et I'impact sur le bien-étre.

Combiner des approches formelles et informelles, afin d'assurer un cadre
structuré tout en favorisant la spontanéité des échanges.

Ces initiatives doivent étre soutenues par un engagement institutionnel clair, tant de la
part des cabinets que des organisations professionnelles, pour que le mentorat et le
soutien par les pairs deviennent des composantes incontournables de l'intégration a la
profession. En favorisant un environnement d’accueil qui valorise 'accompagnement,
I'echange et la bienveillance, il sera possible de réduire les risques d'épuisement
précoce et de renforcer la satisfaction, la motivation et la rétention des jeunes avocats
au Québec. Egalement, pour qu'une relation mentorale soit optimisée, il est nécessaire
d'assurer la disponibilité du mentor, et donc, de considérer sa charge de travail en ce
sens, mais également de penser a des incitatifs favorisant 'engagement du mentor
dans une telle relation.




RECOMMANDATION 3 | Poursuivre les efforts de sensibilisation chez les jeunes
juristes en matiére de santé mentale et réduire la stigmatisation entourant ces
enjeux

La santé mentale des jeunes avocats québécois demeure un enjeu préoccupant, tant
par la prévalence élevée des symptomes que par I'ampleur de la stigmatisation
encore présente au sein de la profession. Les données recueillies dans le cadre de
cette étude dressent un portrait clair : environ 40 % des participants rapportent que
leur santé mentale interfére avec leur vie personnelle ou leur capacité @ accomplir leur
travail au moins une fois par semaine. Prés de 20 % vivent cette situation plusieurs fois
par semaine, et 7,7 % tous les jours. Les impacts sur la santé psychologique sont
notables :

IDI

|- .. 63,0 % des jeunes avocats vivent de la détresse psychologique, avec des taux
¥ encore plus élevés chez ceux confrontés a un conflit travail-vie personnelle
(86,4 %), un manque de mobilisation de leurs compétences (85,7 %), un
handicap mental (85,7 %), une insécurité d’'emploi (84,0 %) ou de lincivilité au
travail (83,3 %).

14,8 % présentent des symptomes dépressifs et 31,3 % des symptoémes anxieux,
¢ les groupes les plus vulnérables étant souvent exposés a des conditions de

IFI

<= travail parfois toxiques (incivilité, manque de collaboration, longues heures,
insécurité d’'emploi).
- 46,4 % rapportent un épuisement professionnel, avec un risque particulierement

¢ élevé lorsque les ressources sont insuffisantes ou les demandes quantitatives
excessives.

b
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& 14,2 % ont eu des idées suicidaires depuis leur assermentation.

Ces données mettent aussi en évidence la persistance d'une culture de minimisation
des problemes de santé mentale : la majorité de ceux qui n‘'ont pas cherché d'aide
pensant que « cela allait passer », d'autres ont affirmé avoir manqué de temps, ou
n‘avoir pas eu I'énergie nécessaire pour entreprendre des démarches. A cela s'ajoute
une stigmatisation encore marquée : 54,2 % des répondants estiment que la majorité
de leurs collegues voient les problemes de santé mentale comme un signe de

faiblesse.
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Face a ce constat, poursuivre et intensifier les efforts de sensibilisation est impératif.
Ces efforts devraient viser a :

Réduire la stigmatisation en normalisant les conversations sur la santé mentale
dans les cabinets, les organisations professionnelles et les espaces de formation.

Former les gestionnaires, mentors et supérieurs a repérer les signaux de détresse
et a offrir un soutien approprié.

Intégrer des campagnes de sensibilisation ciblées sur des enjeux spécifiques
comme le droit a la déconnexion, la prévention de [épuisement et la
reconnaissance des signes précoces d'un trouble de santé mentale.

Promouvoir la reconnaissance, le soutien du supérieur et 'autonomie — des
facteurs identifiés dans cette étude comme ayant un effet significatif sur la
diminution de la détresse psychologique, de la dépression et de I'épuisement
professionnel.

Encourager l'acces a des ressources confidentielles et facilement mobilisables,
tout en valorisant celles et ceux qui prennent soin de leur santé mentale comme
un signe de force et de professionnalisme.

Créer un environnement ou la santé psychologique est abordée régulierement en tant
que pilier essentiel & une performance durable contribuera graduellement a
sensibiliser les membres de la profession, a réduire la stigmatisation et a favoriser une
culture de soutien.

RECOMMANDATION 4 | Valoriser un meilleur équilibre travail-vie personnelle chez les
jeunes avocats

Le conflit travail-vie personnelle constitue un facteur de risque majeur pour la santé
mentale et le bien-&tre des jeunes avocats. Les résultats de cette étude révelent qu'il
touche 36,0 % des professionnels du secteur public ou des OBNL, et jusqu’'a 47,6 % des
participants dans la pratique privée. Les conditions de travail jouent ici un réle
déterminant : les demandes quantitatives élevées (66,7 %), les longues heures de
travail (69,2 %), la pression de performance (57,1 %), le manque de ressources (51,4 %)
ou encore les demandes émotionnelles élevées (42,9 %) sont toutes associées & une
augmentation marquée du conflit travail-vie personnelle.

A linverse, certaines ressources organisationnelles peuvent en atténuer 'ampleur,
comme la cohérence des valeurs et la collaboration, qui expliquent une partie de la
diminution du conflit. Les habiletés individuelles comptent également : les jeunes
avocats ayant développé une forte capacité a poser leurs limites et & se détacher
psychologiqguement du travail sont nettement moins exposés a un conflit travail-vie
personnelle (respectivement 18,5 % contre 42,8 %, et 8,2 % contre 40,2 %).




Le droit & la déconnexion apparait comme un levier puissant : parmi les jeunes
avocats bénéficiant de ce droit, 81,9 % ne vivent pas de conflit travail-vie personnelle,
contre seulement 26,7 % pour ceux qui n'y ont pas acces. Or, seulement 36,0 % des
répondants rapportent en bénéficier. L'absence de ce droit est par ailleurs associée a
une exposition accrue a plusieurs facteurs de risque et d une moindre présence de
facteurs de protection.

les données sur la prise de vacances soulignent également l'importance d'un
changement culturel :

-\ 10,3 % des jeunes avocats n‘ont pris qu'une semaine de vacances ou moins en
2024, dont 3,5 % n'en ont pris aucune.

lbl

lbl

-\ 23,1 % ont travaillé pendant leurs vacances, et pour 38,8 % d'entre eux, cela était
¥ attendu par leur employeur.

lbl

> 22,0 % indiquent que leur employeur n‘encourage pas la prise de vacances, une
= proportion atteignant 35,1 % dans la pratique privée.

Ces pratiques fragilisent la récupération, accentuent le conflit travail-vie personnelle et
contribuent & la détresse psychologique, qui touche 63,0 % des jeunes avocats et
grimpe @ 86,4 % en présence d'un conflit travail-vie personnelle.

Pour inverser cette tendance, il est essentiel de sensibiliser les jeunes juristes d
I'importance de I'équilibre travail-vie personnelle tout au long de leur parcours :

Des l'université, en intégrant des modules de formation sur la gestion des limites
professionnelles, le détachement psychologique et la conciliation travail-vie
personnelle.

Durant le stage, en encourageant les milieux de pratique & adopter des mesures
concretes comme le droit & la déconnexion, la flexibilité des horaires et une
charge de travail réaliste en proscrivant les heures de travail au-deld de 50
heures sur une base hebdomadaire.

A l'entrée dans la profession, en travaillant & une culture organisationnelle qui
valorise la conciliation plutdét que de glorifier la disponibilité constante et les

longues heures.
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Une telle approche, qui combine formation, politiques organisationnelles et
transformation culturelle, permettra non seulement de réduire la prévalence du conflit
travail-vie personnelle, mais aussi de prévenir la détresse psychologique et
I'épuisement professionnel. En plagant la conciliation au cceur des valeurs de la
profession, on favorise non seulement la santé des individus, mais aussi la
performance durable des organisations juridiques.

RECOMMANDATION 5 | Sensibiliser les employeurs a I'importance des ressources
pour protéger la santé des jeunes avocats dans la profession, mais également aux
conditions de travail susceptibles de nuire a leur engagement et leur pérennité au
sein de celle-ci

La qualité des conditions de travail et la disponibilité de ressources de soutien sont
déterminantes pour la santé mentale, la satisfaction et la rétention des jeunes
avocats. Or, les résultats de cette étude révelent que plusieurs aspects de la pratique
actuelle nuisent & leur engagement : un quart (25,1 %) songent souvent ou toujours &
quitter la profession, et prés de la moitié (46,4 %) envisageraient de changer de métier
pour un emploi offrant une rémunération équivalente.

Les principaux motifs invoqués sont le stress lié & la pratique (65,9 %), la difficulté &
concilier vie professionnelle et personnelle (39,1 %) et la pression de performance (27,7
%).

5.1. Revoir les conditions de travail et renforcer les ressources auxquelles ont accés
les jeunes avocats

Les jeunes avocats participants ont exprimé une insatisfaction notable envers :

e Les bonus et primes liés & la performance (31,8 %), souvent percus comme
renforgant la pression plutdt que la reconnaissance réelle.

e Les avantages sociaux (21,7 %), dont 'amélioration contribuerait & la satisfaction.

e Le ratio rémunération-contribution (17,9 %) particuliérement critique en début de
carriere.

Ces insatisfactions sont amplifiees par I'exposition & des facteurs de risque
psychosociaux (manque de ressources, longues heures, discrimination, demandes
quantitatives et qualitatives élevées), qui varient selon le secteur d'activité, la
localisation et le profil des avocats. Les femmes, les groupes issus de la diversité et
certains milieux de pratique sont plus vulnérables et bénéficient moins souvent de
ressources protectrices.




A linverse, des éléments comme la cohérence des valeurs, la reconnaissance, le
soutien du supérieur, 'autonomie, la collaboration et les opportunités de carriére sont
fortement associés a une meilleure satisfaction au travail et & une intention réduite de
quitter la profession. Les employeurs devraient donc investir dans I'amélioration des
conditions de travail tout en développant ces ressources protectrices, notamment par
des politiques qui encouragent la prise effective de vacances sans travail et des
congés parentaux exempts d’'attentes professionnelles.

5.2. Repenser le systéme des heures facturables en début de carriére

Le systeme actuel d’heures facturables, surtout lorsqu’il est imposé dés I'entrée dans la
profession, est une source majeure de pression. Dés 1 400 heures annuelles, la charge
hebdomadaire dépasse frequemment 50 heures, atteignant plus de 60 heures pour
les cibles les plus élevées. Cette pression est associée a une détresse psychologique
accrue (69,7 %), & un risque élevé d'épuisement (61,0 %) et & une intention accrue de
quitter la profession (39,5 %).

Au-deld de limpact sur la santé, des cibles élevées peuvent nuire a la qualité du
travail dans un contexte d’intégration des connaissances et compétences acquises
sur les bancs d’école. Les cibles d'heures facturables sont également susceptibles de
nuire également a la formation continue et au développement professionnel des
jeunes avocats. En effet, dans un tel contexte, les jeunes avocats disposent de moins
de temps pour développer leurs compétences juridiques et transversales, essentielles
a une carriere durable. La surcharge de travail et les longues heures de travail limitent
également les occasions de réseautage, de mentorat et de participation a des projets
non facturables, pourtant déterminants pour 'avancement.

Enfin, les résultats obtenus indiquent que seulement 47,5 % des employeurs tiennent
compte des heures non facturées - un recul par rapport & 2016 - et 32,1 % des jeunes
avocats accepteraient une baisse salariale en échange d'une réduction équivalente
des cibles d’heures facturables. Limiter ces cibles, voire les éliminer a I'entrée dans la
profession, offrirait non seulement un meilleur équilibre de vie, mais favoriserait aussi
la qualité du travail, le développement professionnel et la loyauté envers I'organisation.

Un engagement clair des employeurs dans ces domaines constitue un investissement
stratégique pour la santé, la motivation et la fidélisation des jeunes avocats, ainsi que
pour la pérennité et la performance & long terme des organisations juridiques.
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ANNEXE

1. ANNEES D’OBTENTION DES DIPLOMES

Graphique 55
Année d'obtention du dipléme de baccalauréat en droit des jeunes avocats participants (n = 664)
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Graphique 56
Année de complétion du nouveau programme comprenant la clinique juridique pour les jeunes avocats
participants ayant choisi ce parcours dans le cadre de leur formation au Barreau (n = 39)
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ANNEXE

2. CHAMP DE PRATIQUE APRES L'ASSERMENTATION ET CHANGEMENT EN COURS DE
PARCOURS

Tableau 26
Comparaison entre le champ de pratique aprés I'assermentation et le champ de pratique actuel des
jeunes avocats participants

ti .
CI‘\::II"I'IP bl e Champ de pratique . .
aprés assermentation actuel (n = 600) Variation
(n=597)

Droit des affaires 10,0 % 1,2 % 1,2.%
Droit fiscal 22% 30% 08 %
Droit pénal 1,1 % 82 % -2,9%
Droit de la famille 10,9 % 6,9 % -41%
Droit de I'immigration 28 % 37 % 1,0 %
Litige civil 24,3 % 215 % -2,9%
Propriété intellectuelle 12 % 10 % -03%
[?rolt dt{tmvull etde 107 % 9,8 % 10 %
I'emploi
Droit administratif 59 % 7.8 % 1,9 %




ANNEXE

2. CHAMP DE PRATIQUE APRES L'’ASSERMENTATION ET CHANGEMENT EN COURS DE
PARCOURS (SUITE)

Tableau 26 (suite)
Comparaison entre le champ de pratique aprés I'assermentation et le champ de pratique actuel des
jeunes avocats participants

Champ de pratique Champ de pratique
aprés assermentation actuel Variation
(n=597) (n =600)
Droit de I'éducation 0,1% 0,7 % 0,6 %
Droit des assurances 1,8 % 2,0% 0,1%
Droit de la personne 1% 1,0 % -01%
Droit de la santé 1,0 % 1,4 % 0,4 %
Droit international 03 % 0% -0,3%
Autre 57% 6,8 % 1%
Droit des autochtones 0,4 % 14 % 1,0 %
Prévention et
réglement des 05 % 13 % 0,8 %
difféerends
O.rgani.smes de 0.4 % 01% 02%
bienfaisance




ANNEXE 1

2. CHAMP DE PRATIQUE APRES L'’ASSERMENTATION ET CHANGEMENT EN COURS DE
PARCOURS (SUITE)

Tableau 26 (suite)
Comparaison entre le champ de pratique aprés I'assermentation et le champ de pratique actuel des
jeunes avocats participants

aﬁ:‘éc;n;gs::rz::tﬁ:iin Ehomp £a pretighs Variation
(n = 597) actuel (n = 600)

Droit des enfants 1,6 % 26 % 0,9 %
Taxe d la consommation, 0% 03 % 0,3 %
douanes et commerce
Droit constitutionnel 0% 0,7 % 0,7 %
Droit d.e la construction 12% 16 % 03 7%
et des infrastructures
Dfoi't des personnes 0% 01% 01%
ainées
Droit de I'environnement,
de I'énergie et des 0,9 % 11% 01%
ressources
Droit municipal 31% 26 % -0,4 %
Dro?t de!a \!I?. privée e.t 08 % 247 15%
de lI'acces a l'information
Droit immobilier 1,4 % 1,0 % -0,4 %
Droit de l'insolvabilité 03% 0% -0,3%




ANNEXE

2. CHAMP DE PRATIQUE APRES L'ASSERMENTATION ET CHANGEMENT EN COURS DE
PARCOURS (SUITE)

Graphique 57
Proportion de jeunes avocats participants ayant changé de champ de pratique depuis leur
assermentation du Barreau (n = 597)
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Graphique 58
Raisons qui ont motivé les jeunes avocats participants a changer de champ de pratique pendant leur
parcours professionnel (n = 200)

Opportunité intéressanted’emploi [N 52,2%
Intérét personnel NN 47,0%

Niveau de stress dans le champ de pratique N 37,4%

Nécessaire pour trouver un emploi [ 17.1%

Autre(s) I 10,9%




ANNEXE

3. REPONSES AUX QUESTIONS SUR LA CONNAISSANCE DU PAMBA

Graphique 59
Réponses & la question : « Connaissez-vous le PAMBA (Programme d'Aide au Membres du Barreau du
Québec)? » (n = 515)
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# Qui

Graphique 60
Réponses relatives aux connaissances sur le PAMBA et son recours

Je sais que le PAMBA est offert aux _ 67.0%
étudiants de |I'Ecole du Barreau (n = 371) '
Je sais que le PAMBA est offert aux _
stagiaires en droit(n = 366) 67,8%

J'ai déja eu recours aux services de la
PAMBA (n = 363) NN 38.5%




ANNEXE 2

PARTIE 1 — PORTRAIT DES PARTICIPANTS ET DE LEUR EMPLOI

Synthése des principaux constats

e Plus de 25% des jeunes avocats sont immigrants ou enfants d’immigrant(s).
e 6,4 % des jeunes avocats vivent avec un handicap, qu'il soit de nature physique

Avantages

. ou mentale.
sociaux . . PN . .
(suite) * Moins de jeunes avocats ont songé da démarrer leur propre cabinet

comparativement & 2016. 57,5 % en 2016 et 66,7 % en 2024 & I'énoncé « non, je n'y
ai jamais sérieusement songé ».

e Faible rémunération (< 20 000 $) pour plusieurs jeunes avocats :
> 8,9 % pour les 0-2 ans de pratique;
> 0,7 % pour les 3-5 ans de pratique;
> 0,6 % pour les 6-10 ans de pratique.

e Proportion plus élevée de jeunes avocats & faible revenu en 2023
comparativement a 2016 pour les 0-2 ans de pratique.
> Pour un revenu de 20 000 $ et moins, 8,9 % c. 3,5 %;
> Pour un revenu entre 20 001 $ et 50 000 $, 21,0 % c. 11,4 %.

e Les femmes sont proportionnellement plus nhombreuses & gagner 110 000 $ ou
moins annuellement comparativement aux hommes. En revanche, dans les

Rémunération revenus dépassant les 130 000 $ par année, on remarque gqu’'en proportion, les
hommes sont deux fois plus nombreux & toucher un tel revenu comparativement
aux femmes.

¢ les jeunes avocats du secteur public ou OBNL sont une majorité & gagner entre
70 001 $ et 110 000 $ en 2023 (52,5 %). Les jeunes avocats de la pratique privée se
distinguent du secteur public dans les revenus en 2023 dépassant les 130 000 $
(22,4 %).

* Les principaux critéres de bonus résident dans le hombre d'heures facturées
(47,3 %), suivi par Implication dans son milieu de travail et I'appréciation
générale de son équipe (38,5 %), suivi enfin par I'ensemble des mandats
accomplis au cours de I'année (28,5 %).

e Les trois avantages sociaux dont les participants bénéficient le plus sont : (1) le
télétravail ou mode hybride (92,0 %), (2) le paiement de sa cotisation
professionnelle (911 %) et (3) le paiement des heures de formation continue ou

Avantages de la formation continue offert par 'employeur (90,6 %).

sociaux e les trois avantages sociaux dont les participants ont le moins bénéficié

concernent les régimes de retraite payés en totalité par 'employeur (17,9 %) et la

rémunération des heures supplémentaires, par approbation de I'employeur (24,5

%) ou par rémunération automatique (10,3 %).




ANNEXE 2

PARTIE 1 — PORTRAIT DES PARTICIPANTS ET DE LEUR EMPLOI (SUITE)

Synthése des principaux constats

e D'autres avantages sociaux ou plus de jeunes avocats souhaiteraient en
bénéficier que de nombre de jeunes avocats en bénéficiant sont : (1) les frais de
déplacement (37,0 %), (2) heures supplémentaires compensées en vacances
(28,9 %), (3) un programme de conditionnement physique (25,7 %).

Avantages
sociaux
(suite)

e Plusieurs jeunes avocats participants (10,3 %) n‘ont pris qu'une semaine de
vacances ou moins :
> 3,6 % des jeunes avocats participants n‘ont pas pris de vacances en 2024;
> 16 % des jeunes avocats participants n‘ont pris moins d'une semaine de
vacances en 2024;

Vacances > 52 % des jeunes avocats participants n‘ont pris qu'une semaine de vacances
en 2024.

e La majorité des participants ont travaillé pendant leurs vacances en 2024 (53,1
%). 38,8 % d'entre eux ont indiqué que cela était attendu de leur employeur.

* 22,0 % des jeunes avocats ont indiqué que leur employeur n‘encourageait pas la
prise de vacances, une proportion s'élevant a 35,1 % dans la pratique privée.

e 37,0 % des jeunes avocats ayant pris un congé parental ont travaillé & l'occasion
de ce congé et 7,6 % des jeunes avocats ont travaillé régulierement.
> Parmi les jeunes avocats ayant travaillé lors de leur congé parental, 31,6 %
d’entre eux ont indiqué qu'ils I'ont fait, et ce, & la demande de leur employeur.
> D'autres raisons pour avoir travaillé lors de son congé parental sont : (1) par
crainte de conséguences sur ses opportunités d'emploi ou d'avancement futures
(42,2 %) et (2) par peur de perdre leur clientéle (38,8 %).

* Selon les participants, 8,5 % des employeurs seraient peu ouverts d un congé
parental et 1,8 % ne seraient pas du tout ouverts selon les jeunes avocats sondés.

e 22,2 % des jeunes avocadts ont indiqué que leur employeur les ont interrogés sur
leur situation ou leurs intentions familiales.

Congeés
parentaux
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PARTIE 2 — LE CHEMINEMENT PROFESSIONNEL DES JEUNES AVOCATS QUEBECOIS

Syntheése des principaux constats

+ Plus de 80 % des participants ont indiqué que la pratique non conventionnelle n‘a été
que peu mise de I'avant dans leur parcours académique.

Pratique non » C’est & I'Université McGill (41,4 %), suivie par I'Université du Québec & Montréal (41,3 %),
conventionnelle ol la pratique non conventionnelle du droit serait le plus mis de I'avant (assez &
du droit beaucoup).

¢ C’est & I'Université de Montréal (89,5 %) et I'Université Laval (89,3 %) que la pratique
non conventionnelle du droit serait le moins mis de I'avant (peu atrés peu).

+ 16,3 % des jeunes avocats auraient apprécié leurs études universitaires, 13,7 % pour les
études au Barreau, et 68,4 % pour leur stage.

Appréciation du > Concernant les études au Barreau, c'est 23,7 % des jeunes avocats qui aurcaient
parcours apprécié leur formation dans le nouveau programme intégrant une clinique juridique.
académique « Prés de 30 % des jeunes avocadts ont signalé que leurs attentes de la pratique du droit

antérieurement & leurs études n‘ont pas vraiment été satisfaites.
> De plus, les attentes des femmes (33,5 %) ont été nettement moins satisfaites que
les hommes (21,7 %).

+ 211 % des jeunes avocats participants ont travaillé de 45 & 54 heures par semaine
pendant leur stage :
> 14,0 % ont travaillé 55 & 64 heures par semaine;
> 6,3 % ont travaillé 65 & 74 heures par semaine;
> 3,5 % ont travaillé plus de 75 heures par semaine.

* Les stagiaires de la pratique privée (34,3 %) auraient proportionnellement été plus
nombreux & travailler plus de 55 heures par semaine que ceux du secteur public ou
OBNL (6,7 %).

« Environ 20 % des stagiaires avaient une rémunération inférieure & 500 $ par semaine,
dont 2,0 % n'avaient aucune rémunération.

e La pratique privée se distingue du secteur public ou OBNL dans la rémunération du
stage : une partie des jeunes avocats de la pratique privée gagnait de meilleurs
salaires, alors qu’'une autre partie en gagnait moins que leur homologue du secteur
public ou OBNL.

Stage

+ 43,0 % des jeunes avocats ont indiqué avoir eu accés & du mentorat en début de
carriere,
> 37,9 % des jeunes avocats mentorés I'étaient dans un programme de mentorat
formel dans leur organisation.
Mentorat > Seulement 16,3 % des jeunes avocats auraient apprécié l'efficacité de leur relation
mentorale. Cette proportion est plus élevée parmi ceux ayant eu une relation
mentorale informelle (ne faisant pas partie d'un programme formel de mentorat au
sein de leur organisation) (85,8 %) que ceux ayant participé & un programme formel
(72,0 %).
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PARTIE 3.1. - REGARD SUR LES CONTEXTES DE TRAVAIL

Synthése des principaux constats

 La pratique privée se distingue du secteur public pour certaines contraintes : (1) les
demandes quantitatives élevées (49,5 % c. 34,8 %), (2) les longues heures de travail (> 50
heures par semaine) (53,0 % c.12,1%), (3) une pression de performance élevée (311 % c. 4,9
%) et (4) lincivilité au travail (12,8 % ¢.5,4 %).

« Concernant le secteur public, c’est plutét : (1) le manque de ressources important (36,5 %
c. 24,6 %), (2) linsécurité d’emploi importante (120 % c. 3,3 %) qui se démarquent
comparativement au secteur privé.

 Certaines contraintes sont plus importantes en région : (1) demandes quantitatives
élevées (55,0 % c. 38,4 %), (2) pression de performance élevée (257 % c. 10,1 %) et (3)
linsécurité d’emploi (17,5 % c. 6,4 %).

* Les femmes seraient plus exposées 4 : (1) des demandes émotionnelles élevées (82,2 % c.
58,8 %) et (2) & un manque de ressources important (34,1 % ¢.19,7 %).

* Les jeunes avocats vivant avec un handicap physique ou mental sont plus exposés & : (1)
un manque de ressources (50,0 % c. 27,6 %) et (2) & une insécurité d’emploi (20,8 % c. 7,0
%).

¢ Les jeunes avocats participants travaillant 50 heures et plus par semaine, sont également
plus exposé aux contraintes suivantes: (1) demandes quantitatives élevées (65,6 % c. 28,0
%), (2) demandes qualitatives élevées (93,9 % c. 84,9 %), (3) demandes émotionnelles
élevées (935 % c. 712 %), (4) manque de ressources (38,2 % c. 25,0 %) et (5) pression & la
performance élevée (21,8 % ¢.10,1 %).

+ Les participants travaillant avec des clients ou des victimes d'actes criminels, seraient
également davantage exposés a : (1) un manque de ressource (41,9 % c. 24,5 %), (2) une
insécurité d'emploi (18,1 % c. 5,5 %) et (3) de l'incivilité au travail (14,7 % c. 7,5 %).

e Lles jeunes avocats qui parviennent mieux & mettre leurs limites (assertiveness),
apparaissent également étre moins exposé a (1) des demandes quantitatives élevées
(31,4 % c. 436 %), (2) des demandes émotionnelles élevées (64,3 % c. 83,6 %), (3) un
mangque de ressources (21,9 % c. 34,0 %), (4) une pression de performance (2,1 % ¢.17,4 %).

+ Les participants présentant une meilleure habileté & se détacher psychologiquement du
travail seraient également moins exposés a (1) des demandes quantitatives élevées (14,9
% c. 44,5 %), (2) des demandes quadlitatives élevées (69,6 % c. 90,6 %), (3) des demandes
émotionnelles élevées (53,8 % c. 80,7 %), (4) un manque de ressources (8,5 % c. 33,7 %), et
(5) de longues heures de travail (10,6 % c. 37,5 %).

Facteurs de risque
(contraintes)
[ 30] 0] - ]

* Les jeunes avocats plus expérimentés (3 ans ou plus) (73,0 %), ceux Ggés de 30 ans ou
plus (72,6 %) et les jeunes avocats blancs témoignent avoir plus d'autonomie au travail
Facteurs de (71,4 %).

protection + La cohérence de valeurs serait une ressource dont bénéficie un plus grand nombre de
(ressources) jeunes ceuvrant dans le secteur public ou OBNL (711 %) comparativement & la pratique

* Plus d'opportunités de carriére en pratique privée qu’en secteur public ou OBNL (42,6 % c.
19,6 %).
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PARTIE 3.1. - REGARD SUR LES CONTEXTES DE TRAVAIL (SUITE)

Synthése des principaux constats

¢ Les jeunes femmmes avocates sont majoritaire a se sentir plus souvent ignorées
ou prises moins au sérieux comparativement & leurs collégues masculins (80,7
%), & sentir qu’elles ont moins de possibilités de carriéres (57,6 %) et qu’on
accorde moins d'importance & leurs contributions (51,8 %).

¢ Le jeune Gge contribuerait également a ce que les jeunes avocats soient plus

Discrimination souvent ignorés ou pris moins au sérieux que leurs collégues plus agés (76,2 %)

en milieude et qu'on accorde moins d'importance d leurs contributions (50,5 %).

travail * Les jeunes avocats membres de la communauté 2ELGBTQI+ seraient moins

[3.1.2.] nombreux a bénéficier d'opportunités de carriéres dans leur milieu (14,6 % ¢. 33,0
%). Il en est de méme pour les jeunes avocats vivant avec un handicap (12,5 % c.
319 %).

e Les jeunes avocats ethnicisés (83,5 %) seraient moins nombreux & pouvoir
bénéficier de la collaboration dans leur milieu de travail comparativement &
leurs collégues blancs (95,8 %).

e Aucun participant n‘a indiqué avoir des cibles dépassant les 2 000 heures
facturables annuellement.

e 729 % des heures réellement travaillées chaque semaine correspondent & des
heures facturées.

e Seulement 47,5 % des jeunes avocats ont indiqué que leur employeur tient
compte des heures non facturées effectuées, soit 20 % de moins qu‘en 2016.

e A partir de 1 400 heures facturables & atteindre annuellement, le nombre
d’heures travaillées par semaine commence a s'élever au-deld de 50 heures.
> 50,5 h en moyenne pour les jeunes avocats ayant entre 1 400 et 1 599 heures
facturables & atteindre;

:?'::::: > 50,8 h en moyenne pour ceux ayant entre 1 600 et 1 799 heures facturables;
facturables > 61,4 h en moyenne pour ceux ayant entre 1800 et 1 999 heures facturables.
[3.1.3.] * Les jeunes avocats ayant moins de 5 ans de pratique vivraient plus de pression

liée & I'atteinte de leur cible d’heures facturables (74,6 % c. 51,5 %).

¢ Les jeunes avocats ayant 1500 heures facturables ou plus & atteindre ont plus de
pression liée a I'atteinte de leur cible (73,2 % c. 53,2 %)

e Une pression élevée liée aux heures facturables semble s'associer d de la
détresse psychologique (69,7 %) & de I'épuisement professionnel (61,0 %) et &
une intention de quitter la profession plus importante (39,5 %).

e 321 % des jeunes avocats accepteraient une diminution de salaire pour une
diminution équivalente des heures facturables exigées
> 20,4 % accepteraient de fagon plutét probable a probable;
> 11,7 % accepteraient de fagon trés probable.
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+ Plus de la moitié des jeunes avocats est exposé aux stresseurs liés & la possibilité de
commettre une erreur et gravité du préjudice pour le client (56,4 %) et & limputabilité
associée au titre et litige professionnel (52,8 %).
> Les jeunes avocats adgés de moins de 30 ans (60,3 % et 64,7 % respectivement), les
femmes (56,9 % et 60,1 % respectivement) et ceux travaillant avec des clients ou
victimes d'actes criminels (61,8 % et 64,2 % respectivement) sont plus susceptibles
d'étre touchés par ces deux stresseurs.
> Il en va de méme pour les jeunes avocats travaillant dans un contexte de surcharge

Encadrement de travail (62,0 % et 65,0 % respectivement) et de manque de ressources (67,0 % et
professionnel 66,1 % respectivement).
[3.1.4.] + les jeunes avocats touchés par lun ou lautre de ces stresseurs sont

significativement plus susceptibles d'avoir une intention modérée & élevée de quitter
la profession.
> Pour le stresseur lié & l'isolement découlant du secret professionnel, c'est 50,0 % des
jeunes avocats affectés par ce stresseur qui aurait une intention modérée a élevée
de quitter la profession.

+ 16,8 % des jeunes avocats participants ont déja fait I'objet d'une plainte au Barreau.

¢ La plainte au Barreau a déja amené 28,9 % des jeunes avocats ayant fait I'objet d'une
plainte & questionner leur avenir dans la profession.

« La proportion de conflit travail-vie personnelle chez les jeunes avocats du secteur
public ou OBNL est de 36,0 %, comparativement & 47,6 % dans la pratique privée.

* La présence de conflit travail-vie personnelle est plus importante en présence de (1)
demandes quantitatives élevées (66,7 %), (2) de demandes qualitatives élevées (39,3
%), (3) de demandes émotionnelles élevées (42,9 %), (4) de manque de ressources
(51,4 %), (5) de longues heures de travail (69,2 %) et (6) de pression de performance
(571 %).

« Les demandes quantitatives, les longues heures de travail et les demandes
qualitatives s‘associent significativement avec le conflit travail-vie personnelle,
expliquant & 39,3 % la présence d'un tel conflit chez les jeunes avocats participants.

« Parmi les ressources s'associant avec une diminution du conflit travail-vie
personnelle, on retrouve la cohérence des valeurs et la collaboration, lesquelles
expliquent 5,6 % de sa variation.

+ En présence de conflit travail-vie personnelle, le technostress est significativement
plus présent (18,4 %).

+ Les jeunes avocats ayant de fortes habiletés & mettre leurs limites (assertiveness) et
& se détacher psychologiquement du travail sont beaucoup moins exposés & un
conflit travail-vie personnelle (18,5 % cC.428 %et8,2%c.40,2 % respectivement).

Conflit travail-
vie personnelle
[3.1.5.]
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e 36,0 % des jeunes avocats ont rapporté avoir le droit & la déconnexion.
e Parmi les jeunes avocats ayant le droit a la déconnexion, 81,9 % ne vivraient pas

Droitd la de conflit travail-vie personnelle, comparativement a 26,7 % pour ceux n‘ayant
déconnexion pas le droit & la déconnexion.
[3.1.5.] e les jeunes avocats n‘ayant pas le droit & la déconnexion sont

proportionnellement plus nombreux @ étre exposé d plusieurs facteurs de risque
et moins hombreux & étre exposé a certains facteurs de protection.

PARTIE 3.2. - L'IMPACT DES CONTEXTES DE TRAVAIL SUR LE RAPPORT A L'EMPLOI ET
L’EPANOUISSEMENT DES JEUNES AVOCATS QUEBECOIS

Synthése des principaux constats

e Les principaux facteurs dinsatisfaction au travail chez les jeunes avocats
participants sont : (1) les bonus/primes offertes en lien avec la performance
(31,8 %), (2) les avantages sociaux (21,7 %) et (3) le ratio rémunération-
contribution (17,9 %).

e Les principaux facteurs de satisfaction au travail sont : (1) la relation avec les
collegues (63,7 %), l'autonomie (59,4 %) et Iutilisation des compétences
professionnelles (54,0 %).

Satisfaction ) , . o
e Les jeunes avocats ayant 5 ans ou plus d'expérience sont plus satisfaits en

relative aux o . L N )
e termes de (1) ratio rémunération-contribution (35,6 %), (2) de bonus/primes
::::m“ ons de offertes en lien avec leur performance (17,0 %) et (3) de sécurité d'emploi (56,7

%).

e Dans la pratique privée, ce sont les opportunités d’'emploi (24,0 %) et les
bonus/primes (17,8 %) dont les jeunes avocats sont le plus satisfaits.

* Dans le secteur public ou OBNL, ce sont les avantages sociaux (37,4 %), les
pratiques et politiques en termes d'organisation du travail (42,5 %), les relations
avec les collégues (71,9 %) et avec le/les supérieur(s) hiérarchique(s) (58,5 %) et
la sécurité d’emploi (59,9 %) dont les jeunes avocats sont le plus satisfaits.
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Syntheése des principaux constats

 Le quart des jeunes avocats participants (25,1 %) songent, souvent & toujours, &
quitter la profession.
 Prés de la moitié des jeunes avocats ayant participé (46,4 %) estiment qu'il serait

Intention de plutét probable & fortement probable qu'ils cessent de pratiquer le droit pour
quitter la accepter un autre emploi au méme niveau de rémunération.
profession e les principales raisons pour lesquelles les jeunes avocats songent a quitter la

profession sont : (1) le stress lié & la pratique professionnelle (65,9 %), (2) la
conciliation difficile entre ma vie professionnelle et privée ou charge de travail
oppressante/Horaire de travail (39,1 %), (3) la pression de performance (27,7 %).

* 122 % des participants ont indiqué étre plutét a fortement d'accord a ne pas
aimer étre un avocat. Aussi, 14,0 % des participants ont indiqué avoir regretté
d’avoir choisi cette profession, allant de plutét a fortement d’accord.

Engagement
professionnel

PARTIE 3.3. = L'IMPACT DES CONTEXTES DE TRAVAIL SUR LA SANTE DES JEUNES AVOCATS
QUEBECOIS

Synthése des principaux constats

e Environ 40 % des participants signalent que leur santé mentale a interféré avec
leur vie personnelle ou leur habileté & accomplir leur travail, et ce, au moins une

L'évolution de la fois par semaine.

santé au travail > 19,3 % ont indiqué plusieurs fois par semaine et 7,7 % ont indiqué tous les jours.

e 39,4 % des participants ont indiqué que leur santé mentale s'est détériorée
depuis le début de leur pratique.

e 63,0 % des jeunes avocats participants vivent de la détresse psychologique. 86,4
% des jeunes avocats ayant rapporté vivre avec un conflit travail-vie
personnelle serait exposé a de la détresse psychologique. Des proportions

La santé mentale similaires pour ceux ayant un mangue de mobilisation de leurs compétences
dans les faits (857 %), ceux vivant avec un handicap mental (85,7 %), ceux vivant de
(indicateurs de linsécurité d'emploi (84,0 %) et ceux exposés & de l'incivilité au travail (83,3 %).

santé mentale) e 148 % des jeunes avocats vivent avec des symptomes dépressifs. Les groupes

les plus & risque sont les jeunes avocats vivant de l'insécurité d’'emploi (32,0 %),
les jeunes avocats vivant avec un handicap mental (31,8 %), ceux exposés a de
lincivilité au travail (31,4 %) et ceux n‘ayant pas le droit & la déconnexion (31,3 %).
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Synthése des principaux constats

e 313 % des jeunes avocats vivent avec des symptémes anxieux. Les groupes les
plus & risque sont les jeunes avocats exposés a de l'incivilité au travail (57,1 %), un
mangue de collaboration (54,2 %), vivant de l'insécurité d'emploi (53,8 %), ainsi

La santé i e )
mentale dans gue ceux exposés a une sous-utilisation de leurs compétences (52,4 %).
les faits * 46,4 % des jeunes avocats vivent de I'épuisement professionnel. Les groupes les

plus & risque sont ceux exposés ad un manque de collaboration dans leur milieu
de travail (83,3 %), les jeunes avocats vivant avec un handicap mental (78,8 %),
ceux confrontés & un conflit travail-vie personnelle (75,6 %), un manque de

(indicateurs de
santé mentale)

suite o s . .
( ) ressources (74,3 %) et ceux n‘ayant pas le droit & la déconnexion (71,9 %).
e 14,2 % des jeunes avocats ont eu des idées suicidaires depuis leur
assermentation.
¢ Une majorité des jeunes avocats n‘ayant pas été cherché de 'aide malgré qu'ils
en aient ressenti le besoin ont indiqué avoir minimisé leur état, en se disant que «
ST c’est passager, cela va passer » ou indiqué avoir manqué de temps. Enfin, une
autre raison fréquemment ressortie est le manque d'énergie pour s'engager
aller chercher 4 4 giep gad
I dans une telle démarche.
del'aide et

e 542 % des jeunes avocats estiment que la plupart des membres de leur
profession pensent que les problemes de santé mentale sont un signe de
faiblesse.

e Environ 46 % des participants ont indiqué que leur employeur n‘aborde jamais ou
rarement de la question de la santé mentale dans le milieu de travail. A l'inverse,
environ 78 % des participants ont indiqué que la question de la santé mentale est
abordée occasionnellement & réguliérement entre collégues.

stigmatisation
autourde la
santé mentale
au travail







